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PRESENTACION

O pleno do Consello Galego de Relaciéns Laborais acordou, en sesion plenaria e de
conformidade coa sUa normativa reguladora, a realizacion dun estudo sobre aspec-
tos sociolaborais das relaciones Galicia-Norte de Portugal.

A realidade socioecondmica galega e a sUa propia situacion xeografica, configuran
un fluxo constante de intereses, persoas, capitais e mercancias entre toda a comuni-
dade auténoma e a metade norte de Portugal.

Esta realidade trae como consecuencia numerosos interrogantes e non poucos pro-
blemas no que respecta a observancia das normas laborais, de seguridade social e de
prevencién de riscos dos traballadores/as desprazados, sendo sobre estes aspectos
sobre os que pretende dar luz o presente estudo.

Como toda a actividade do Consello Galego de Relaciéns Laborais, este estudo nace
cunha vocacion de utilidade publica, de axuda e de servizo a traballadores/as e
empresarios/as afectados ou con vinculacions e intercambios co pais vecifio.

Como non, agradezo en nome do Consello o fino e acertado traballo presentado polos
autores, que unha vez mais fai honor e merecemento & confianza neles depositada,
asi como espero e desexo que cumpra coa vocacion para a que foi concibido.

Demetrio Angel Fernandez Lopez
Presidente do Consello Galego de Relaciéns Laborais






INTRODUCION

Con este estudo tratamos de dar resposta a unha encomenda do pleno do Consello
Galego de Relacions Laborais, consistente en describir as principais institucions xuri-
dico-laborais concernidas nas relacions individuais e colectivas, asi como de
Seguridade Social, no marco xeografico da Eurorrexion de Galicia-Norte de Portugal.
Na seleccion de temas cruzaronse varios criterios e opinions. Desde o punto de vista
dos autores, quixemos abordar as preocupacions que podiamos intuir como princi-
pais para os interlocutores sociais galegos, tanto a CEG como as centrais sindicais
UGT, CCOO e CIG. E, desde a perspectiva destas, estivemos atentos as suas peticions
concretas que foran expostas nas reunidns preparatorias e de seguimento que tive-
mos ocasion de celebrar. Con esta bagaxe, podemos afirmar que os contidos que se
desenvolven seguidamente deben servir para dar resposta aos interrogantes mais
habituais derivados do cruzamento entre dous ordenamentos laborais distintos, ainda
que unidos non s6 por unha tradicién xuridica comun, senén tamen —e sobre todo-
pola aplicacién preferente das institucions do Dereito Social Comunitario.

A obra esta concibida desde Galicia e desde a perspectiva dos seus actores sociais.
De ai que non resulte simétrica. Analizase cun detalle suficiente o ordenamento
laboral portugués, pero non asi 0 espafiol, porque non aspiramos a convertela nun
breviario de Dereito do Traballo. Si, nun instrumento de consulta para as empresas,
organizaciéns de empresarios, traballadores e traballadoras, asi como organizacions
sindicais que necesiten informacion sobre a regulacion do contrato de traballo, das
relacions colectivas e de certos aspectos da Seguridade Social portuguesa. En con-
secuencia, dedicase a segunda parte —cuxa redaccién correspondeu ao profesor da
Universidade Catélica Jalio Gomes- a esta materia, con especial dedicacion ao réxi-
me do contrato de traballo, pero tamén 4 liberdade sindical e & negociacion colec-
tiva, e a dous aspectos basicos de Seguridade Social, como son o réxime de cotiza-
cidén e de prestacion por desemprego, asi como &s competencias da Administracién
publica portuguesa.

En canto & primeira parte, diriximos a atencion a cuestions fundamentais no move-
mento de traballadores e empresas entre Galicia e o Norte de Portugal. En primeiro
lugar, ao tema dos traballadores fronteirizos, sobre o que apenas existen estudos
xuridicos relevantes e, lamentablemente, non se trata con suficiente atencién desde
as diversas instancias aplicativas. Os seus aspectos relativos a libre circulacion de
traballadores, & Seguridade Social ou & tributacion abérdanse cun grao de detalle
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cando menos suficiente. En segundo, os tépicos da competencia xudicial e a lei apli-
cable ao contrato de traballo. Ambos, clave de bdveda do Dereito Internacional
Privado, ofrecen unha gama de problemas moi rica nun &mbito xeografico caracte-
rizado por fluxos de traballadores e traballadoras pertencentes a &mbitos produtivos
particularmente complexos. Os dous, abordeinos persoalmente, e deles me responsa-
bilizo de modo moi especial, sen prexuizo de que asuma totalmente a obra.

O terceiro topico tratado na primeira parte, acaso 0 mais prolixo en casuistica e o
mais regulado, é o dos desprazamentos trasnacionais de traballadores. A Directiva
Comunitaria 96/71/CE deu lugar a senllas normas de transposicion, a espafiola e a
portuguesa -certamente incompleta esta Gltima- que xeran todo un compendio de
obrigas para a parte empregadora e de garantias para os traballadores, cunha san-
cién administrativa revestida dun considerable nivel de dificultade. O capitulo IlI,
dedicado a este tema, foi concibido e desenvolvido por Javier Garate Castro. Non me
cabe dubida de que o lector apreciard todo o seu rigor posto ao servizo desta mate-
ria concreta.

S6 me queda engadir que o pleno do Consello Galego de Relaciéns Laborais deu a sta
aprobacion ao informe que constitlie a base deste libro. E agradecer, unha vez mais,
a confianza que as partes sociais mantefien en nds, e que esperamos ter respondido
coa suficiente dedicacion e interese.

Jaime Cabeza Pereiro
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Un dos sectores mais afectados pola existencia dunha fronteira é, sen dabida, o mer-
cado laboral. En moitos casos as fronteiras provocan unha certa deshumanizacion
dos territorios proximos, ben por razéns xeogréaficas ou xeopoliticas, noutros ocorre
o0 contrario e as relacions de vecifianza e os intercambios materiais e inmateriais des-
bordan os limites administrativos. O caso de Galicia e Norte de Portugal cabe situa-
lo mais ben na segunda das posibilidades. En efecto, a fronteira luso-galaica é a mais
poboada de toda a peninsula ibérica —166,5 h/km?2 no Norte e 92,7 en Galicia, fron-
te aos 44,5 de Huelva e os 77,6 do Algarve ou os 32 da fronteira castelan-nortefia—.
As semellanzas idiomaticas e culturais animan todos estes intercambios ao igual que
as infraestruturas. A primeira autoestrada fronteiriza entre Espafia e Portugal uniu,
en 1993, a Valenga con Tui e mesmo existiu a posibilidade de que o primeiro TGV
fronteirizo unira Porto e Vigo tal e como se acordara no Cume Ibérico de hovembro
de 2003. Desde que Espafia e Portugal se integran na CE, en 1986, a solitaria ponte
de ferro que atravesaba o Mifio entre Tui e Valenca flanqueada por senllos cuarteli-
fios policiais viuse acompafiada de catro mais, todas francas.

O proceso de construcidn europea esta baseado nunha serie de principios basicos. Un
deses principios é o da libre circulacion. Os traballadores transfronteirizos ocupan un
lugar central na posta en préctica efectiva desa liberdade e a tutela dos dereitos dos
que son titulares estivo sempre presente nas preocupacions dos actores politicos e
dos axentes sociais, non sé comunitarios, ao longo dos 0ltimos cincuenta anos.
Recentemente, en novembro de 2003, a Asociacion de Rexiéns Fronteirizas de
Europa (ARFE), fundada en 1971, celebraba a sta Conferencia anual en Karlovy Vary
(Republica Checa) e aprobaba unha Declaracion final sobre mercado de traballo
transfronteirizo e cualificacion, dado que este fora o tema estrela da Conferencia.
Nese documento figura un detallado plan de actuacidn, coas estruturas eurorrexio-
nais e 0 EURES como actores fundamentais, e unhas conclusiéns que en sintese
vefien a dicir: a) maior flexibilidade na aplicacion das distintas directivas, axudas &
formacién e ao mercado de traballo a ambos os dous lados da fronteira en beneficio
dun auténtico mercado de traballo transfronteirizo, asi como dunha mobilidade e
cualificacién transfronteirizas; b) mellora da coordinacion transfronteiriza en cues-
tiéns relativas ao mercado laboral, a cualificacidn e & politica econémica; c) desen-
volvemento de redes transfronteirizas coa participacion de patronais, sindicatos,
administracions, eurorrexions, etc.; d) creacidn de centros de ensinanza e formacién
transfronteirizos; €) obtencidon do recofiecemento transfronteirizo dunha cualifica-
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cion profesional, a ser posible a escala europea; f) eliminacién das barreiras na area
social, no terreo da formacion, en cuestidns fiscais, etc. para os traballadores trans-
fronteirizos; e, por ultimo, g) establecemento de determinadas areas de captacion
transfronteirizas (zonas ou poligonos industriais transfronteirizos, parques naturais,
proxectos urbanisticos, etc.) que permitan, coas stas actividades, a creacion de novos
postos de traballo. Algiins anos antes, en 1995, co mercado Unico apenas estreado,
a propia ARFE modificou a stia Carta das rexions fronteirizas e transfronteirizas de
1981 para incluir seis medidas necesarias para que a cooperacion transfronteiriza
fora un dos piares da Europa unida do futuro. Unha desas seis medidas era a solu-
cion dos problemas dos traballadores fronteirizos e entre as accidns propostas daque-
la estaban: a) aplicacion da Carta Social Europea en todos os Estados e rexions fron-
teirizas; b) transposicion do Libro Branco da Comisidon Europea relativo & politica
social europea nas lexislacions nacionais; c) elaboracién de codigos transfronteirizos
rexionais relativos aos dereitos e deberes das persoas que traballan, estudan, com-
pran, viven nas fronteiras; d) eliminacion das disparidades nos campos da segurida-
de social, da fiscalidade, etc.

Pero se actores non comunitarios se preocupan polos problemas derivados dos mer-
cados laborais transfronteirizos, as institucions comunitarias levan moitos anos
lexislando con mellor ou peor fortuna, dentro das competencias que lles outorgan os
diferentes Tratados desde Roma a Amsterdam, para que o dereito & libre circulacion
poida ter unha tutela efectiva por parte das autoridades.

A presente obra, coordinada polo Catedratico de Dereito do traballo e da seguridade
social e Profesor Jean Monnet da Universidade de Vigo, Jaime Cabeza Pereiro, chega
nun momento moi oportuno, neste “Ano europeo da mobilidade dos traballadores”
segundo designacién acordada pola Comisién Europea. Nela éntrase de cheo nalguns
dos problemas mais relevantes que o traballo transfronteirizo na nosa Eurorrexion
pode presentar. Obras asi son imprescindibles para construir cidadania e s6 con cida-
dans hai demos e con el posibilidades de acceder ao sofio dos pais fundadores naque-
les dias aurorais da primavera de Europa: a unidade e a paz.

Os autores responden con brillantez a preguntas fundamentais comezando pola mais
basica: ¢que é un traballador transfronteirizo? Un concepto mais complexo que o da
persoa que residindo nun lado da fronteira traballa no outro. Mais complexo porque
dese concepto derivanse unha serie de consecuencias nos eidos da libre circulacion
de traballadores, da seguridade social, da fiscalidade, etc. A lectura atenta desta obra
ofrece camifios polos que profundar con proveito no dereito laboral e da seguridade
social de aplicacién en Espafa e Portugal sen esquecer 0 marco comunitario que cos
seus regulamentos e directivas sobrevoa sobre os sistemas xuridicos nacionais. Aqui,
como noutros moitos casos, a subsidariedade vai da man da primacia do dereito
comunitario para que, ao final, os suxeitos dese dereito, é dicir os cidadans, poidan
facelo efectivo, isto é, esixir o seu cumprimento diante dun tribunal. En efecto, o
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dereito derivado comunitario precisa ser complementado cunha serie de acordos
bilaterais entre os paises para poder alcanzar plena eficacia. Como é sabido, Suiza e
0s paises comunitarios que a rodean acollen o 41% do traballo transfronteirizo en
Europa, pois ben, xa en 1973 se asinou un acordo, entre a Republica francesa e o
canton de Xenebra para crear unha comisién consultiva para os problemas de veci-
flanza, nomeadamente 0s ocasionados pola dobre imposicion dos traballadores
transfronteirizos, e un érgano, o Comité rexional franco-xinebrino, instituido en
1974, para ir resolvendo eses problemas. As boas practicas da gobernanza multini-
vel en vigor mesmo antes de que se teorizase sobre elas.

Outra parte fundamental desta obra tan Gtil para os actores politicos e 0s axentes
sociais implicados e para os académicos interesados nestas cuestiéns dedicase a
analizar aspectos tan cruciais como quen é 0 xuiz competente nos litixios deriva-
dos da existencia dun mercado laboral transfronteirizo entre Galicia e o Norte de
Portugal; que lei se aplica, dado que non sempre ten porque ser a do pais na que
estea situada a actividade econémica; que acontece cos traballadores desprazados
temporalmente ao outro pais pero que non son, propiamente, traballadores trans-
fronteirizos, e que lei lles é de aplicacion durante ese periodo de tempo. Todas estas
son cuestions palpitantes e que animan a debruzarse na lectura destas paxinas
escritas pensando na sociedade e non na torre de marfil na que, as veces, habita-
mos as xentes vinculadas & investigacion universitaria. Este é un motivo mais para
darlle os parabéns ao coordinador, aos autores e ao Consello Galego de Relacions
Laborais por esta iniciativa.

Iniciativa que non pretende ser flor dun dia nas inquedanzas investigadoras da
Universidade de Vigo. En efecto, desde hai dous anos o Consello Universitario
Europeo vén distinguindo a esta institucién coa stia confianza outorgandolle a cofi-
nanciacion necesaria e a capacidade de xestién de varias acciéns Jean Monnet, pron-
to xa Programa comunitario na nova etapa 2007-2013, para que unha parte dos seus
profesores se dediquen & docencia e & investigacién en temas comunitarios. A
Universidade de Vigo é, nestes momentos, a segunda espafiola tras da Complutense
madrilefia en ndmero de acciéns activas dentro do Proxecto Jean Monnet. A con-
fianza depositada en ndés ben merece ser correspondida con obras coma esta que
agora sometemos ao soberano escrutinio do lector ou con iniciativas como o Master
en politicas comunitarias, desenvolvemento e cooperacion transfronteiriza que a
Universidade de Vigo, en colaboracién coa do Minho (Braga) e con EUREST, vai ofer-
tar para o vindeiro curso 2006-2007.

Luis Dominguez Castro
Jean Monnet Chair
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I.  CONSIDERACIONS PREVIAS

Non existe no ordenamento comunitario, nin tampouco no espafiol, un concepto de
traballador transfronteirizo valido para todos os ambitos xuridicos. En termos
xerais, caracterizase por traballar nun Estado e residir noutro. Fronte ao traballador
emigrante, que abandona o seu Estado de orixe, Xa sexa coa sua familia, xa sen ela,
para residir e traballar noutro distinto, o transfronteirizo mantén o seu vinculo de
residencia, ainda que engade a el un distinto, co do Estado do lugar de traballo, que
difire do de residencial. Mais ala destes trazos, o concepto varia dun Estado mem-
bro a outro e mesmo dentro das lexislaciéns internas en atencion a materia de que
se trate2.

O tdpico ten unha transcendencia que abrangue aspectos diferentes3. En particular,
a libre circulacion de traballadores, cuxos principios resultan, en lifias xerais, tamén
aplicables ao traballo fronteirizo. Tamén, e con moita intensidade, a Seguridade
Social dos traballadores emigrantes, cuxo Regulamento inclUe regras especiais apli-
cables a este. E asi mesmo, o &mbito tributario, cuns convenios bilaterais sobre dobre
imposicion que precisan regras especiais para os traballadores cuxa residencia e tra-
ballo presenta conexions con mais dun Estado membro. A todo o cal pode engadir-
se un vasto capitulo sobre outros aspectos puntuais que afectan aos devanditos tra-
balladores, moitos deles reconducibles ao concepto de “vantaxes sociais” descrito no
propio Regulamento sobre libre circulacion de traballadores.

Convén precisar, antes de internarse no estudo destas materias, que a doutrina xudi-
cial do Tribunal de Luxemburgo esta orfa de casos relativos & rexion transfronteiri-
za entre Galicia e o Norte de Portugal. Mais ben, o groso das cuestions prexudiciais
—a préactica totalidade delas- polarizanse xeograficamente nas fronteiras entre
Francia, Alemafia e o BENELUX#. Sen esquecer o esquivo tema das relacions fron-
teirizas entre os Estados da Union Europea lindantes coa RepUblica Helvética e esta,
ambito no que se concentra mais do 41 por 100 do traballo fronteirizo que afecta a

1 Véxase esta descricion no documento do Parlamento Europeo Os traballadores transfronteirizos na
Unién Europea, Direccion General de Estudios. Documento de trabajo. Serie Asuntos Sociales W 162-,
de maio 1997. Por certo, neste documento omitense os datos sobre os traballadores transfronteirizos
na fronteira entre Espafia e Portugal, por non se cofiecer datos concretos.

2 Véxanse alguns trazos ao respecto en PUSCA, A., European Union: challenge and promises of a new
enlargement, Idea (2004) p. 270.

3 Non esta de mais recordar que a Comision Europea designou o0 ano 2006 como “Ano europeo da mobi-
lidade dos traballadores”. Véxase informacion ao respecto na paxina web http://europa.eu.int/eures.

4 Con mais amplitude o documento Os traballadores..., cit., expresa que existen nove Estados europeos
nos que o fenémeno dos traballadores fronteirizos ostenta unha grande importancia econémica, social
e humana. Cinco deles —Francia, Italia, Bélxica, Alemafia e Austria- son “subministradores” de man
de obra e os catro restantes —Suiza, Holanda, Luxemburgo e Mdnaco, ademais de Alemafia, que é
ambivalente- son os principais receptores.
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residentes ou a traballadores da Comunidade®. Pero iso non quere dicir que a fron-
teira da nosa Eurorrexion sexa impermeable, senén mais ben todo o contrario. Mais
ben, as cuestions habera que situalas no ambito da falta de cofiecemento dos derei-
tos por parte de traballadores e empresas, ou mesmo do escaso grao de formaliza-
cién das relacions que se establecen.

Mesmo debe sublifiarse que a doutrina xudicial interna tampouco cofiece de asuntos
laborais relativos & relacion fronteiriza que aqui interesa. Das poucas ocasiones nas
que emerxe esta cuestion, o traballador implicado resulta sempre un nacional marro-
qui que prestaba servizos en Ceuta ou Melilla®.

1. O CONTEXTO TRANSFRONTEIRIZO DE ANALISE

Dos datos que poden obterse da rede EURES, pode destacarse que o censo de traba-
lladores fronteirizos en 2003 se elevaba a 1629 portugueses traballando en Galicia
e 2580 galegos traballando en Portugal?, dos cales 650 desenvolvian a sta activi-
dade no ambito da saude. Claro que estes datos non indican necesariamente a con-
dicion técnica de traballadores fronteirizos das persoas computadas, maxime, como
se dixo, cando non existe un concepto técnico de aplicacién unanime en todos os
ambitos xuridicos. Mais ben pode concluirse que se trata dunha aproximacién
cuantitativa a nacionais de cada un dos dous Estados —Reino de Espafia e Republica
de Portugal- prestando servizos na rexion transfronteiriza e no pais do que non son
nacionais®.

Coa mesma intencion aproximativa, pode engadirse que é mais avultado o nimero
de traballadores galegos prestando servizos no norte de Portugal, ata o punto de que
aproximadamente o 60 por 100 do total dos fronteirizos son galegos que traballan
no Estado vecifio. De entre os distritos fronteirizos de maior acollida, destacan Viana
do Castelo, que agrupa o 47 por cento dos traballadores fronteirizos galegos e
Ourense, que ocupa 0 75 por 100 dos fronteirizos portugueses en Galicia. Por secto-

5 Asi 0 sostén GOTTHOLMSEDER, G., Taxation of frontier workers-A fiscal border for unskilled wor-
kers?, Department of Economics and Statistics, University of Innsbruck, Austria, July 2005, onde
manifesta que dos mais de 310000 traballadores empregados nun pais distinto no que residen, ao
redor de 150000 tefien en Suiza o seu Estado de residencia ou de traballo. Por certo, debe recordarse
que o 1 xufio 2002 entrou en vigor o Acordo de 21 xufio 1999 entre a Comunidade Europea e a
Confederacion Suiza sobre libre circulacion de persoas, polo que aos cidadans suizos e aos membros
das stas familias lles é aplicable 0 mesmo tratamento que aos cidadans membros da Union Europea
e aos seus familiares.

6 Vg., SSTSJ Andalucia/Malaga de 20 novembro 1992 (AS 5471), de 28 outubro 1993 (AS 4428), de 12
xullo 1994 (AS 2958), de 28 novembro 1995 (AS 4242) e de 23 febreiro 1996 (AS 296).

7 Censo de traballadores transfronteirizos Norte de Portugal-Galicia 2003, na web http://www.eures-
nortedeportugal-galicia.org.

8 Ibid.
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res, 0s galegos oclpanse fundamentalmente no Norte de Portugal no sector das
industrias transformadoras e nos ambitos da salde e da accion social®. Pola sta
banda, os portugueses traballan en Galicia fundamentalmente en empregos poucos
cualificados vinculados a ambito produtivol0,

E, noutro plano de analise, resultan moi reveladoras as afirmaciéns de expertos
sobre as trabas que obstaculizan unha maior expansion do fendmeno do traballo
fronteirizo. Polo que se refire a problemas estritamente laborais, aplintase o alto
desemprego que caracteriza o mercado de traballo en Galicia —o desemprego gale-
go case cuadriplica o existente no Norte de Portugal-, as elevadas taxas de tempo-
ralidade —destaca en exceso 0 contrato para obra ou servizo determinado- e de pre-
cariedade a que se ven sometidos os traballadores portugueses no noso pais e a
elevada porcentaxe do traballo oculto. En canto & zona fronteiriza do interior, debe
destacarse o forte despoboamento e a perda de vitalidade demogréafica derivada do
progresivo envellecemento, coa notable excepcién do eixe entre Chaves e Verin. E
ademais, como factor moi determinante, destaca a importante diferenza salarial que
provoca que as empresas galegas sexan mais proclives a contratar portugueses que
a inversa, ainda que cos importantes freos derivados da precariedade dos traballos
ofrecidos e do baixo perfil formativo da oferta de emprego, asi como a baixa cua-
lificacion dos destinatarios. En termos xerais, estas circunstancias, 4s que se une o

9 Polo que respecta aos ambitos fronteirizos proximos & costa, os residentes en Tui desprazanse a
Moncao para traballar na industria ( aproximadamente o 8 por 100), a Paredes de Coura para ocu-
parse na hostalaria e o comercio (outro 8 por 100), a Valengca tamén na hostalaria e o comercio (por
enriba do 15 por 100), a Viana do Castelo no sector servizos, con forte incidencia do &mbito da satde
(pouco mais do 8 por 100) e a Vilanova de Cerveira (a porcentaxe mais importante, distribuindose
entre alimentacion, hostalaria e comercio, industria e servizos). Os fronteirizos residentes en Vigo
distribiense fundamentalmente entre Moncao (industria), Ponte da Lima (industria), Valenca (indus-
tria e servizos), Viana do Castelo (sector primario, hostalaria e comercio) e Vilanova de Cerveira
(industria, basicamente). Véxanse estes datos no documento Estudio sobre los obstaculos a la movi-
lidad de los trabajadores fronterizos en la Eurorregion Galicia-Norte de Portugal, na web
http://www.eures-nortedeportugal-galicia.org. Neste documento contéfiense multiples datos estatis-
ticos de notable interese.

10 Censo de traballadores..., cit. Como datos desagregados, pode engadirse o seguinte: polo que respec-
ta a Caminha, o 10 por 100 dos traballadores desprazanse 4 Garda, predominantemente & industria
e 4 enerxia, 0 20 por 100 a Gondomar, basicamente & construcién, o 10 por 100 a Tui, ao sector ser-
vizos, e 0 60 por 100 restante a Vigo, sobre todo & construcién, pero tamén 4 hostalaria e ao comer-
cio. En canto a Moncao, pouco mais do 10 por 100 trasladase & Garda, para traballar no sector pri-
mario, unha porcentaxe parecida a Tui, ao sector servizos e por enriba do 50 por 100 a Vigo,
basicamente & construcién, industria e enerxia, sen esquecer a unha porcentaxe por enriba do 20 por
100 que se despraza a localidades externas & zona fronteiriza. Os fronteirizos de Viana do Castelo
desprazanse as zonas fronteirizas de Galicia para traballar sobre todo en construcion, hostalaria e
comercio, pero tamén noutros sectores —servizos, industria e enerxia e sector primario, basicamen-
te-. En Vilanova de Cerveira, os que traballan en Gondomar fano na construcién —aproximadamen-
te 0 10 por 100 do total-, os que prestan servizos en Nigran octipanse sobre todo na industria e ener-
xia e 0s que o fan en Vigo normalmente son empregados da construcién e da industria (Estudio sobre
los obstéculos...)
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dinamismo da cidade de Vigo, que non conta con parangdn portugués na zona
fronteiriza, determinan que haxa certo asentamento —ainda que tardio- de empre-
sas galegas en Portugal, pero que non suceda no mesmo grao a inversa. Existen,
claro esta, outros factores moi determinantes, como son o deficiente estado da rede
de comunicacidns, en especial a ferroviaria, e os altos custos das telecomunicacions,
sobre todo das telefonicas. Tamén debe destacarse o retraemento das empresas por-
tuguesas, que deciden en termos estratéxicos por outras rexions nas que o dinamis-
mo produtivo é moito maiorll, E, por suposto, o diferente prezo do chan, que incen-
tiva mais o investimento empresarial de galegos en Portugal e menos a de
portugueses en Galicia.

Non obstante estas deficiencias, &s que haberia que unir un forte descofiecemento
polos traballadores do marco legal aplicablel2, en lifia de tendencia asistese a un
incremento das empresas portuguesas que se instalan en Galicia, asi como a un
aumento dos traballadores galegos que se empregan na zona portuguesa da rexion
transfronteiriza, coa conseguinte tendencia & equiparacion de fluxos. Si que é ver-
dade que a cualificacién resulta dispar, maior entre os galegos que prestan servizos
en Portugal que & inversal3,

2. O MARCO INSTITUCIONAL

No desenvolvemento das relacions transfronteirizas entre Galicia e o Norte de
Portugal exerceron un moi notable protagonismo as iniciativas comunitarias, agru-
padas en torno as tres sucesivas edicions do Interreg (1990-1993, 1994-1999 e 2000-
2006) cunha forte dotacion econémical4. En torno a un Documento Unico de
Programacién formulado conxuntamente polo Reino de Espafia e a Republica de
Portugal, as autoridades rexionais de ambos os dous Estados son depositarias da con-
fianza na concepcion e xestion das iniciativas comunitarias dentro dos seus respec-
tivos territorios.

Pero non pode desdefiarse a entrada en vigor, con data de 1 xaneiro 2004, do
Tratado de Valencia, de outubro 2002, sobre cooperacidn transfronteiriza entre enti-
dades e instancias territoriais, asinado por Espafia e Portugal baixo os auspicios de

11 Véxanse estas ideas, con mais extension, no nivel de andlise de expertos, no documento Estudo sobre
os obstaculos...

12 Ibid.

13 Sobre estas cuestions esténdese o documento Estudio sobre las tendencias de la movilidad en la
Eurorregion Galicia-Norte de Portugal, na web http://www.eures-norteportugal-galicia.org.

14 En termos xerais, para o periodo 2000-2006, a achega da UE para o Interreg Ill entre o Reino de
Espafia e a Republica de Portugal ascende a 807 milléns de euros, aos que hai que sumar a contribu-
cién publica de ambos os dous Estados -269 millons de euros- e a privada -56 milléns de euros-. A
comision de traballo Galicia-Norte de Portugal xestiona un dos seis subprogramas do programa ope-
rativo Espafia-Portugal.
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Convenio Marco do Consello de Europa sobre cooperacién transfronteiriza entre
comunidades ou autoridades territoriais —Convenio de Madrid- aberto & sinatura o
21 maio 1980, asinado no ambito do Consello de Europal®. En lifias xerais, pode
afirmarse que o Tratado de Valencia dota da suficiente cobertura xuridica o réxime
da cooperacién transfronteiriza territorial hispano-portuguesa entre as autoridades
territoriais.

ll. SOBRE A LIBRE CIRCULACION DE TRABALLADORES E OS PROBLEMAS
TRANSFRONTEIRIZOS

1. O REGULAMENTO 1612/1968, DE 15 OUTUBRO

A referencia fundamental do Regulamento 1612/1968, de 15 outubro, do Consello,
relativo 4 libre circulacion dos traballadores dentro da Comunidadel8 atdpase no seu
predmbulo, cando alude & materia nos seguintes termos: “considerando que tal derei-
to [ libre circulacion]l? debe recofiecerse indistintamente os traballadores perma-
nentes, de tempada, fronteirizos ou que exerzan as stias actividades con ocasion
dunha prestacién de servizos™ O Cal supdn, en lifia de principio, que o desenvolve-
mento dun traballo nun Estado distinto ao do lugar de residencia constitlie manifes-
tacion desta grande liberdade comunitarial8. En consecuencia, o dereito de acceso a
un traballo por conta allea e ao seu exercicio debera garantirselles aos traballadores
fronteirizos coa mesma prioridade que a un nacional do Estado do emprego, e sen
que se lles poidan aplicar requisitos que, de feito, excldanos ou limiten as suas posi-
bilidades de traballar por conta dunha empresa nos termos dos arts. 3 a 6 do
Regulamento. E sen que nas condicions de traballo poida haber diferenza de trato,
en especial en materia de retribucidn, de despedimento e de reintegracion profesio-
nal ou novo emprego, de modo tal que debe beneficiarse das mesmas vantaxes

15 No seu &mbito insirese a Conferencia de Poderes Locais e Rexionais de Europa. A maioria dos Estados
do Consello de Europa —trinta e tres de corenta e cinco- ratificaron o Convenio de Madrid. Sobre todo
este marco xuridico, véxanse mais datos en SOBRIDO PRIETO, M., El Tratado hispano-portugués sobre
la cooperacion transfronteriza territorial, na web www.reei.org.

16 DOL n° 257, de 19 outubro 1968.

17 Que, segundo o anterior “considerando”, constitle “un dereito fundamental para os traballadores e a
sta familia”, de modo tal que “a mobilidade de man de obra na Comunidade debe ser para o traba-
llador un dos medios que lle garantan a posibilidade de mellorar as stas condicions de vida e de tra-
ballo, e facilitar a siia promocion social, contribuindo ao mesmo tempo a satisfacer as necesidades da
economia dos Estados membros”. Asi mesmo, “convén afirmar o dereito de todos os traballadores dos
Estados membros a exercer a actividade da sta eleccion dentro da Comunidade”

18 Afirmacion esta que foi confirmada pola doutrina do Tribunal comunitario. Por exemplo, no asunto
292/86, Gullung, sentenza de 19 xaneiro 1998 decléarase que a circunstancia de que un traballador
conserve a nacionalidade do Estado de emprego, se reside noutro distinto, non empece que para este
o devandito traballador exerce o dereito de libre circulacion.
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sociais e fiscais que os traballadores nacionais, asi como acceder en iguais condi-
cions & formacion profesional —art. 7-. Asi mesmo, non pode haber diferenzas no
exercicio dos dereitos sindicais e electorais —art. 8-, nin nas posibilidades de acceso
a propiedade da vivenda que necesite —art. 9-. Polo demais, tamén as familias —con-
xuxe e fillos menores de vinteln anos ao seu cargo, asi como ascendentes e ambos
os dous igualmente ao seu cargo- dos traballadores transfronteirizos por conta allea
ou por conta propia son titulares dos dereitos recofiecidos no Tit. Il da Primeira Parte
do Regulamento?®.

Unha segunda alusién, implicita, atopase no Tit. Il da segunda parte, esta de carac-
ter instrumental. Entre os “mecanismos de compensacion” que nel se prevén, o art.
17.1 b)20 disp6n que “ os servizos territorial responsables das rexions limitrofes de
dous ou mais Estados membros intercambiaran regularmente os datos relativos as
ofertas e demandas de emprego segundo as modalidades das sUas relaciéns cos
outros servizos de emprego do seu pais, procederan directamente entre eles a uni-
ficar as operacidns de posta en relacién e de compensacién das ofertas e demandas
de emprego”. Ademais, “se € necesario, 0s servizos territorial responsables das
rexions limitrofes desenvolveran igualmente estruturas de cooperacion e servizos co
fin de ofrecer: aos usuarios, a maior cantidade posible de datos practicos sobre os
diversos aspectos da mobilidade, e aos interlocutores sociais e econdmicos, aos ser-
vizos sociais (en particular publicos, privados e de utilidade publica) e ao conxun-
to das instituciéns interesadas, un conxunto de medidas coordinadas en materia de
mobilidade”.

2. A NORMATIVA INTERNA ESPANOLA

Polo que respecta a certos aspectos adxectivos da libre circulacion, hai que facer
referencia & norma interna espafiola. En concreto, ao RD 178/2003, de 14 febreiro,
de entrada e permanencia en Espafia de nacionais de Estados membros da Union
Europea e doutros Estados parte no Acordo sobre o Espazo Econémico Europeo?l.
Nesta norma, e sen prexuizo de que se lles apliquen as regras xerais dos emigran-
tes comunitarios e do Espazo Econdmico Europeo, regulanse algunhas cuestiéns que
afectan directamente o traballo transfronteirizo. Entre elas: 1) que poden residir en

19 Debe destacarse o dereito do conxuxe a desempefiar no Estado de emprego unha actividade por conta
propia e o dos fillos menores de vintein anos a desenvolver unha actividade por conta allea, en ambos
os dous casos ainda que non sexan nacionais dun Estado membro —art. 11 do Regulamento, que por
certo quedou derrogado a 30 abril 2006, por efecto da Directiva 2004/38/CE, de 29 abril. E importan-
te, como mais adiante se vai describir, pofier de manifesto que o requisito de ser nacional dun Estado
membro que se lle impén ao traballador que exerce o dereito de libre circulacién non se impén sen
embargo aos membros da sua familia.

20 En redaccion procedente do art. 1.5 do Regulamento 2434/1992, de 27 xullo, do Consello, de modi-
ficacion do Regulamento 1612/1968 (DOL n° 245, de 26 agosto 1992).

21 BOE de 22 febreiro 2003.
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Espafia sen necesidade de tarxeta de residencia as persoas titulares dun documento
de identidade ou dun pasaporte validos e en vigor que sexan nacionais de Estados
membros da Unidén Europea ou doutros Estados parte do Acordo sobre o Espazo
Econdmico Europeo que traballen en Espafia mantendo a stia residencia no territo-
rio dalgin deses Estados e ao que regresan todos os dias ou, polo menos, unha vez
por semana —art. 6.1 c)22-, 2) Que tefien dereito a residir permanentemente en
Espafia os nacionais doutro Estado membro que, despois de tres anos de actividade
por conta allea ou propia e de residencia continuada en territorio espafiol, desem-
pefien a sUa actividade noutro Estado membro e mantefian en Espafia a sua resi-
dencia, regresando polo menos unha vez por semana —art. 7.1 c¢)-. 3) Que os traba-
lladores fronteirizos nacionais doutros Estados distintos do espafiol, para expedir a
correspondente tarxeta de residencia, deben acompafiar un certificado de residen-
cia, documentos sobre a sua actividade laboral e acreditacion de que regresan todos
os dias ou, polo menos, unha vez por semana ao Estado de residencia. En termos
xerais, pois, téndese a facilitar a situacion dos traballadores fronteirizos, sen pre-
Xuizo de garantirlles o dereito a que expidan unha tarxeta de residencia en que
conste a sua especifica condicion, logo da acreditacion dos requisitos necesarios
para iso.

3. A NORMATIVA INTERNA PORTUGUESA

Asi mesmo, debe aludirse & normativa interna portuguesa, constituida na actualidade
polo Decreto-Lei n° 60/93, de 3 marzo23, cuxo art. 5.1 c) establece un dereito simétri-
co de residencia definitiva ao contido no art. 7.1 ¢) do RD 178/2003, de 14 febreiro,
sen que haxa outras referencias explicitas aos fronteirizos, sen prexuizo de novo de
que lles apliquen as regras xerais concernentes aos emigrantes comunitarios.

4. XURISPRUDENCIA SOBRE DISCRIMINACION DE TRABALLADORES TRANSFRONTEI-
RIZOS EN TORNO AO CRITERO DA RESIDENCIA

Obviamente, ao traballador fronteirizo aplicaselle a regra xeral de sometemento, en
canto a sUa relacion de emprego se refire, & lexislacion do Estado onde presta servi-
z0s24, E, en termos xerais, a doutrina do Tribunal de Luxemburgo non detectou casos
de discriminacion directa no acceso ao emprego e nas condicions de traballo dos tra-
balladores fronteirizos. I1so non obstante, destacou algins efectos adversos que lles
carrexa o feito da disociacion entre o lugar de prestacién de servizos e o lugar de

22 0 apartado segundo do art. 6 establece que “non obstante, en calquera dos supostos do apartado ante-
rior nos que o interesado solicite a devandita tarxeta de residencia, os 6rganos administrativos teran
a obriga de informar ao interesado sobre a sia non esixencia. Pero, se a pesar diso, o interesado pre-
senta a correspondente solicitude, expediraselle a tarxeta de residencia que corresponda ou un certi-
ficado de residencia”.

23 Modificado por Decreto Lei 250/98, de 11 agosto.

24 Sobre este tema, vide infra.
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residencia, & vista dunha normativa aparentemente neutra pero que, en virtude dese
impacto adverso, debe ser corrixida. Xa se anticipou que non existen sentenzas que
se refiran a Eurorrexién Galicia-Norte de Portugal, pero unha analise destas da pau-
tas sobre como debe entenderse, moi en particular, o concepto “vantaxes sociais” do
art. 7.2, que, na practica, foi o mais controvertido en torno ao traballo fronteirizo2>.
A xurisprudencia comunitaria terciou neste concepto, que asimilou a calquera van-
taxe que, con independencia de que estean vinculadas a un contrato de traballo ou
non, se recofiezan con caracter xeral os traballadores nacionais en virtude da sua
condicidn obxectiva de traballadores ou polo mero feito de residir no territorio
nacional, e cuxa extension a traballadores nacionais doutros Estados resulte conve-
niente para facilitar a stia mobilidade dentro da Comunidade26. Por conseguinte, en
ocasiéns, a aplicacion do criterio da residencia para atribuir dereitos ou prerrogati-
vas pode encerrar unha discriminacion encubrida por nacionalidade. Porque, como
se puxo de manifesto, € obvio que o requisito de residencia no territorio en que se
aplica a lei que concede a prestacion, ainda que formalmente sexa aplicable aos
nacionais, afecta fundamentalmente as persoas que tefien a nacionalidade doutros
Estados membros e, moi en particular, aos fronteirizos quen, por definicion, tefien a
sUa residencia noutro Estado membro, no que xeralmente residen asi mesmo os
membros da stia familia2.

Sobre o particular, non debe esquecerse que o Tratado da Unidn, no paragrafo primei-
ro do seu art. 12 -na primeira parte, onde enuncia os “principios” - establece a prohi-
bicidn, “no ambito de aplicacion do presente Tratado, e sen prexuizo das disposicions
particulares previstas neste”, de toda discriminacion por razén de nacionalidade.

5. DOUTRINA SOBRE VANTAXES SOCIAIS

Tamén en referencia ao concepto “vantaxes sociais” do art. 7.2 do Regulamento
1612/1968, debe terse en conta que xoga como segundo elemento de cobertura con
cardcter subsidiario & aplicaciéon do Regulamento 883/2004, de 29 abril, de coordi-
nacion da Seguridade Social?8. En efecto, para as prestacions excluidas do ambito
de aplicacion deste ultimo, cabe a apelacién do devandito art. 7.2, porque o con-
cepto de vantaxe social é méais amplo que o concepto de prestacion de Seguridade
Social2®.

25 Sobre este concepto, vg., RECIO LAZA, A. M4, La Seguridad Social en la jurisprudencia comunitaria,
La Ley-Actualidad (Madrid, 1997) pp. 74-5.

26 Asunto C-310/91, Schmid, sentenza de 27 maio 1993. Tamén, asunto C-57/96, Meints, sentenza de 27
novembro 1997.

27 Asunto C-337/97, Meeusen, sentenza de 8 xufio 1999.
28 Transitoriamente, & do Regulamento 1408/1971, de 14 xufio.

29 Neste sentido, apartado 104 das conclusiéns da avogada xeral Juliane Kokott, presentadas en 20 outu-
bro 2005 no asunto C-286/03, Silvia Hosse.
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A exposicion de certos exemplos do corpo de doutrina xudicial existente pon de
manifesto o potencial que leva implicito a aplicacién do Regulamento 1612/1968 aos
traballadores fronteirizos e, moi en particular, do seu art. 7.

O primeiro deles alude & situacion dun traballador agricola cuxo contrato se res-
cindiu polo feito de deixarse en barbeito terras do seu antigo empresario. Conforme
& normativa holandesa de aplicacién, teria dereito a unha indemnizacién por fin
de contrato, que se lle denegou non obstante por incumprimento do requisito de
ter a sUa residencia en territorio dos Paises Baixos, pois residia en territorio ale-
méan. Formulada en termos litixiosos a controversia, e someténdose cuestion pre-
xudicial a Corte Comunitaria, esta declarou que o termo “vantaxe social” do art. 7
do Regulamento 1612/1968 non podia interpretarse restritivamente, senén que
debe englobar “todas as vantaxes que, con independencia de que estean vincula-
das a un contrato de traballo ou non, recofiézanse con caracter xeral aos traballa-
dores nacionais en virtude da sta condicién obxectiva de traballadores ou polo
mero feito de residir no territorio nacional e cuxa extension aos traballadores
nacionais doutros Estados membros pareza, en consecuencia, apropiada para faci-
litar a stia mobilidade dentro da Comunidade”. Concluindose, polo tanto, que a
indemnizacién controvertida se axustaba a esta descricion, de modo tal que non
podia esixirse a residencia dunha persoa que prestase servizos en condicién de tra-
ballador fronteirizo30.

Un segundo exemplo atdpase nos réximes profesionais de Seguridade Social previs-
tos na Republica francesa. De acordo con certos sistemas convencionais de cesamen-
to anticipado na actividade outorgdbanse puntos gratuitos con cargo a cotizacions
pagadas por empresarios e traballadores aos que cesasen na sUa actividade a partir
dos cincuenta e cinco anos de idade. Dos devanditos puntos gratuitos, que atribuian
uns maiores dereitos de xubilacién complementaria, excluiase, por disposicion do
convenio colectivo aplicable, aos traballadores fronteirizos residentes en Bélxica que
prestaran servizos como tales en territorio francés. Ante semellante situacion, o
Tribunal das Comunidades argumenta que as vantaxes concedidas aos traballadores
do sector de que se trata por cesamento anticipado na actividade forman parte das
condiciéns de despedimento. E debe terse en conta que o art. 7.4 do Regulamento
1612/1968 establece a nulidade de toda cldusula de convenio referente &s condiciéns
de despedimento que implique condicions discriminatorias para os traballadores
nacionais doutros Estados membros. Polo tanto, dito sistema convencional de apli-
cacion de puntos gratuitos, ao excluir aos traballadores transfronteirizos que residen
en Bélxica, infrinxe o art. 7 do Regulamento 1612/1968 e, por extension, o art. 39
do Tratado Constitutivost,

30 Asunto C-57/96, Meints, cit.

31 Asunto C-35/97, Comision das Comunidades Europeas contra Republica Francesa, sentenza de 24
setembro 1998.
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Tamén se rexistran problemas derivados do distinto tratamento que as institucions
publicas do Estado de prestacion de servizos dispensen aos traballadores que non
residen neste ou aos seus familiares32. Un caso moi ilustrativo produciuse en rela-
cién coas bolsas de estudo que concedia certa institucion publica do Estado no que
duas persoas —daquela, un matrimonio un de cuxos membros era o Unico titular do
capital social dunha sociedade mercantil e o outro traballador a tempo parcial da
devandita sociedade33- desenvolvian a stia actividade, pero no cal non tifian fixada
a sua residencia. Como queira que a filla de ambos os dous se postulou para unha
bolsa, o goberno neerlandés denegouna aducindo que non se cumpria o requisito de
residir en territorio holandés. Pero tal denegacién ignorou, como conclle a senten-
za, que a bolsa constitle unha vantaxe social no sentido do art. 7.2 do Regulamento
1612/1968, da cal non pode polo tanto excluirse aos familiares dun traballador fron-
teirizo. De modo que “o fillo a cargo dun nacional dun Estado membro que exerce
unha actividade por conta propia noutro Estado membro se ben conservando a sta
residencia no Estado do cal é nacional, pode obter un financiamento dos seus estu-
dos nas mesmas condiciéns que as que se aplican aos fillos dos nacionais do Estado
de establecemento e, en particular, sen que poida impofierse un requisito suplemen-
tario relativo a residencia do fillo”34.

6. PROBLEMAS DE COTIZACION E DE TRIBUTACION DE RENDEMENTOS DE TRABALLO

Outro tema interesante fai alusion aos dereitos laborais postos en relacion con certas
contribuciéns sociais de cualificacion discutible. O tema de conflito referiase a unha
contribucién establecida en 1990 na Republica Francesa, a Contribution Sociale
Généralisée (CSG) que debian sufragar todas as persoas que residisen en Francia e
que percibisen certos rendementos econémicos, incluidos, pois, os traballadores
fronteirizos que prestasen servizos noutros Estados membros. Asi as cousas, a
dubida formulada estribaba en se a devandita contribucion ostentaba a condicion de
cotizacién social ou a de imposto. Se se optase pola primeira alternativa, como
defendia a Comision Europea, haberia que estar s regras do Regulamento
1408/1971 e, en consecuencia, excluir do seu pagamento aos traballadores que,
residindo en territorio francés, desenvolvesen a sla actividade noutro Estado

32 Dende a sentenza que resolveu o asunto 94/84, Deak, de 20 xufio 1985, quedou claro que o principio
de igualdade de trato do art. 7 do Regulamento 1612/1968 destinase tamén a impedir discriminacions
efectuadas en prexuizo dos descendentes que estean a cargo dun traballador.

33 Como queira que o Regulamento 1612/1968 se aplica a traballadores por conta allea, a Corte tivo que
enfrontarse en primeiro lugar & cuestion de se o réxime de traballo do segundo membro da parella
cabia encadrarse no concepto de traballador. Ao cal contestou que “o feito de que unha persoa estea
unida en matrimonio ao director e Gnico propietario do capital da sociedade para a cal exerce unha
actividade real e efectiva non se opon a que a citada persoa poida ser cualificada de traballador no
sentido do artigo 48 do Tratado e do Regulamento n° 1612/1968, sempre que tal persoa desempefie a
sUa actividade no marco dun vinculo de dependencia”.

34 Asunto C-337/97, Meeusen, cit.
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membro35. Se pola segunda, como sostifia 0 Goberno francés, seria competencia
exclusiva sta a politica orzamentaria e social derivada do tributo. Ante tal
disxuntiva, a Corte da a raz6n & Comision, pois “a CSG garda unha relacion directa
e suficientemente relevante coas leis que regulan as ramas de Seguridade Social...0
contrario que os gravames destinados a facer fronte aos gastos xerais das
Administracidns Publicas, vai destinada especifica e directamente ao financiamento
da Seguridade Social en Francia..” E sen que a devandita conclusion poida
desvirtuarse “pola circunstancia de que o pagamento da CSG non faculta para
percibir ningunha contrapartida directa e identificable en concepto de
prestacions...”36. Partindo desta premisa, a Corte argumenta que, aplicandose a
devandita contribucion a todos os residentes en Francia, os que traballan noutro
Estado membro e contriblen polo tanto ao financiamento da sUa Seguridade Social,
non poden ser obrigados a financiar no Estado de residencia parte do sistema deste.
O contrario seria discriminatorio, pois 0s que pagan o CSG na sta condicion de
residentes que desenvolven a stia actividade profesional en Francia tan sé cotizan
no réxime de Seguridade Social francés.

Por suposto, certas préacticas fiscais que se aplican por igual aos traballadores fron-
teirizos e aos que non ostentan esta condicion poden constituir outras tantas infrac-
cions involuntarias do art. 7.2 do Regulamento 1408/1971. Un caso moi elocuente
refirese a certo traballador fronteirizo con residencia en Francia e prestacién de ser-
vizos en Alemafia. De acordo co convenio de dobre imposicién franco-aleman, ori-
xinariamente asinado o 21 xullo 1959, a retribucién bruta dos traballadores situados
na circunstancia descrita estaba suxeita a imposicion en Francia, onde o tipo de
imposicion era mais baixo que en Alemafia. De modo que a retribucién neta do tra-
ballador afectado era mais alta que a dos seus colegas residentes en Alemafia. Cando
0 seu contrato se rescindiu recofiecéuselle certa axuda econémica conforme a lexis-
lacion alema, pero para achar a base de calculo correspondente deduciuse, median-
te un calculo ficticio, unha cantidade destinada ao imposto aleman sobre salarios.
Non sendo discutible que a devandita axuda econémica se inclie no &mbito do art.
7.4 do Regulamento 1612/1968, este precepto prohibe non sé as discriminacions

35 De acordo con inconcusa doutrina do Tribunal de Xustiza de Luxemburgo, o feito de gravar un tra-
ballador por un mesmo rendemento con cargas sociais derivadas da aplicacion de varias lexislacions
nacionais, cando s6 ostenta a condicién de asegurado con respecto a unha delas, sométeo a unha
dobre cotizacién contraria ao art. 13 do Regulamento 1408/1971 (vg., asunto Perenboom C-102/76,
sentenza de 5 maio 1977 e asunto Aldewereld C-62/93, sentenza de 29 xufio 1994).

36 Asunto C-169/98, Comision das Comunidades Europeas contra Republica Francesa, sentenza de 15
febreiro 2000. Esta sentenza tivo unha fonda repercusion en Francia. Como puxo de manifesto algin
autor, as disposicions do Regulamento 1408/1971 non contefien definicion especifica das cotizaciéns
& Seguridade Social. E a conclusién & que chega o fallo contradi a doutrina do Consello Constitucional
francés, de acordo coa cal as cotizacions se dirixen a xerar dereitos as prestacions do sistema. Polo
tanto, implica a esixencia dunha minima adaptacién por parte das institucions internas (vide. PRETOT,
X., La Cour de justice des Communautés européennnes, le travailleur frontalier et le contribution
sociale généralisée, Droit Social, n® 5, 2000, pp. 529 ss.)
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manifestas, sendn tamén calquera forma de discriminacién encuberta. E, claramen-
te, “a ficcién consistente en ter en conta o imposto aleman sobre os salarios inflte
negativamente na situacion dos traballadores fronteirizos”, pois prexudica as perso-
as sometidas a tributacion noutro Estado membro cuxos tipos impositivos sexan
inferiores. Sen que valla a argumentacién das dificultades administrativas que leva
consigo ter en conta o feito fronteirizo, pois as mesmas non poden xustificar a vul-
neracion de preceptos do Tratado. Nin tampouco o feito de que as persoas afectadas
poderian obter do fisco aleman o reembolso correspondente, pois esta circunstancia
non enerva o prexuizo dos traballadores fronteirizos. A deducién ficticia, en defini-
tiva, “conduce, de feito, a privar estes Gltimos dunha parte dos ingresos netos que
percibia cando traballaban...en Alemaria”3.

7. DEREITOS ACCESORIOS AO CONTRATO DE TRABALLO

Adicionalmente, debe facerse referencia a unha cuestion que levantou unha consi-
derable polémica, consistente na utilizacion por parte dos traballadores fronteirizos
de vehiculos de empresa para 0s seus asuntos persoais. Xa hai algiins anos puxéran-
se de relevo alguns problemas derivados da dobre imposicién en canto ao imposto
de matriculacion e de certas prohibiciéns para que o traballador fronteirizo circula-
se libremente no seu Estado de residencia co vehiculo de empresa comprado e matri-
culado onde a empresa que os contratou ten o seu domicilio. En particular, as auto-
ridades competentes dalgins Estados membros (vg., Alemafia ou Dinamarca) tan sé
autorizan aos devanditos traballadores a utilizar o automdbil de empresa para des-
prazarse polo camifio mais curto entre o seu domicilio e a fronteira pr6xima ao lugar
de traballo, prohibindose outros desprazamentos, xa sexa por motivos profesionais
ou privados. E ainda cando a posibilidade de goce privado do vehiculo constitia un
incentivo que lles concede 0 empresario38. Ante esta situacion, a Comision presen-
tou recurso de incumprimento do art. 39 do Tratado Constitutivo contra o Reino de
Dinamarca3®.

Antes do ano 1999, un residente danés s6 podia utilizar neste pais un vehiculo
matriculado no mesmo, e a sla utilizacién requiria a previa obtencién das corres-
pondentes placas de matricula, logo do pagamento dun imposto. Excepcionalmente,
podiase autorizar a utilizacion en Dinamarca dun automébil matriculado no estran-
xeiro, sempre e cando se utilizase fundamentalmente fora do Reino e existisen
razons concretas para non esixir a matriculacion danesa. Tal autorizacion excepcio-
nal sé se concedia para fins privados, ainda que en determinados casos cabia utili-
zacion do vehiculo con fins profesionais. I1so non obstante, a préactica administrati-
va consistia en denegar a autorizacién para desprazamentos comerciais a Dinamarca.

37 Asunto C-400/02, G. Merida, sentenza de 16 setembro 2004.
38 Documento do Parlamento Europeo Los trabajadores fronterizos en la Unién Europea, cit.

39 Asunto C-462/02, sentenza de 15 setembro 2005.
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E, en particular, denegarase a posibilidade de utilizar con fins privados os vehiculos
de empresa, salvo as viaxes do condutor de ida e volta entre a fronteira e a residen-
cia principal con ocasion das fins de semana, vacacions e periodos festivos. Tras unha
reforma entrada en vigor a mediados de 1999, o vehiculo matriculado no estranxeiro
xa non teria con caracter xeral que levar placas danesas. E, polo que aqui interesa, 0s
residentes en Dinamarca poderian ser autorizados para utilizar para usos profesionais
e privados un automdbil posto & sda disposicién por unha empresa ou un establece-
mento permanente situado no estranxeiro, sempre que a actividade na devandita
empresa ou establecemento constituisen a profesién principal do interesado.

Tales réximes sucesivos foron axuizados na sentenza que resolveu o devandito recur-
so, pois o art. 39 do Tratado —libre circulacion de traballadores- prohibe toda nor-
mativa interna que, malia ser aplicable con independencia da nacionalidade dos tra-
balladores afectados, obstaculiza a sua libre circulacion. Polo que respecta ao réxime
orixinal previo a 1999, prexudica aos traballadores fronteirizos porque non lles per-
mite utilizar con fins profesionais e privados un automabil de empresa matriculado
no Estado de traballo. Ademais, é obvio que podia disuadir un empresario de contra-
tar un traballador daneés residente no seu pais, a causa da obriga de matricular en
Dinamarca o vehiculo de empresa. E, en canto aos traballadores, se ven prexudica-
dos, mesmo despois da reforma, a causa da obriga de pagar un imposto de matricu-
lacion temporal polo uso do devandito vehiculo de empresa, sen que puidesen utili-
zalo se a actividade fronteiriza non fose a principal40. E, se as distorsions que lle
causa este réxime ao empresario compelen a empresa a pagar un salario menor ao
traballador residente en territorio danés, este pode verse disuadido de aceptar empre-
go féra deste. Porque, como declara a sentenza, “o feito de que un traballador &che-
se en desvantaxe no plano das condiciéns laborais en relacién cos seus colegas que
residan no pais do seu empresario afecta directamente ao exercicio do seu dereito de
libre circulacion dentro da Comunidade” De ai que se conclia que “a normativa
danesa, tanto na sta version inicial coma na sta version modificada, constitie unha
restricién & libre circulacion dos traballadores™

8. OUTRAS CUESTIONS

A marxe xa da doutrina da Corte comunitaria, detectouse algin problema mais. Por
exemplo, en relacidn co subsidio parenteral de educacion francés denégase aos tra-
balladores fronteirizos que residen noutro Estado membro distinto de Francia. O Cal
produciu que a Comision incoara un procedemento de infraccién contra a devandi-
ta Republica, pois a condicion de residencia prevista na lexislacion interna pode ser
contraria &s disposiciéns comunitarias relativas & libre circulacion de traballadores,
por constituir unha discriminacion indirecta por razén de nacionalidade abolida polo
art. 39 do Tratado CE e polo art. 7 do Regulamento 1612/1968. Parece evidente que

40 A xustificacion que achega o Goberno danés a esta esixencia, derivada da necesidade de previr abusos,
non convence ao Tribunal, que nega a posibilidade de establecer unha presuncién xeral de abusos.
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o0 subsidio parenteral de educacién forma parte das condiciéns de traballo ao confe-
rir aos seus beneficiarios a posibilidade de interromper a sta actividade profesional
durante un periodo determinado co fin de ocuparse da educacion dun neno. E, ade-
mais, o subsidio econdmico constitde un beneficio social a teor do art. 7.2 do refe-
rido Regulamento. En resumidas contas, a clausula de residencia parece ter como
consecuencia a exclusion dun determinado nimero de traballadores que traballan en
Francia pero residen noutro Estado membro, como é o caso dos fronteirizos#L,

En fin, outra distorsién que foi obxecto de cofiecemento polos 6rganos comunitarios
alude a certos permisos por motivos politicos —vg., por exercicio dun cargo represen-
tativo nunha Corporacion Local-. Pode suceder que unha persoa exerza os seus derei-
tos representativos no seu Estado de residencia e que no Estado de traballo non se
Ile recofiezan permisos retribuidos coa mesma extension que no de residencia, de
modo que pode atoparse en posicidén de desvantaxe en relacion cos seus colegas que
estan empregados no Estado onde exercen a sta actividade politica42.

Evidentemente, ningln dos casos analizados se refire & rexion fronteiriza entre
Galicia e o Norte de Portugal. Iso non implica, dende logo, que non se produzan mul-
tiples situacions nas cales os traballadores fronteirizos resulten prexudicados, senon
mais ben que ata a data arrostran estas discriminacions indirectas sen que se tefian
formulado os oportunos recursos ou reclamaciéns xudiciais ou extraxudiciais. Que
comecen a producirse serd sintoma dun mais fluido e normalizado desenvolvemen-
to do feito fronteirizo. O reto, mentres tanto, estd en detectar estes impactos adver-
sos que sofren os que traballan nun lado da fronteira e residen no outro.

Mesmo pode aludirse a algunha circunstancia prexudicial que non hai moito tempo
foi eliminada con carécter xeral. Tratase das transaccions bancarias ho &mbito de
rexions fronteirizas, pois transferir fondos entre contas de ambos os dous lados
dunha fronteira resultaba caro. Non obstante, o 1 xullo 2003 entrou en vigor o
Regulamento 2560/2001, de 19 decembro 200143, relativo as transferencias trans-
fronteirizas en euros. De acordo con esta norma derivada, 0s gastos que cobra unha
entidade por unha transferencia transfronteiriza en euros dun importe de doce mil
cincocentos euros como maximo deberan ser iguais aos que cobra a devandita enti-
dade por transferencias similares en euros efectuadas no Estado membro en que estea
establecida. Tratase dun principio de “non discriminacién tarifaria” que suprime o
efecto fronteirizo44.

41 Véxase este tema na Comunicacion do Parlamento Europeo aos Estados membros de 14 febreiro 2005
en relacién coa peticién 527/2003, presentada por Hervé e Carine D ‘Hussy, de nacionalidade belga,
sobre a suposta discriminacion da que son victimas os traballadores fronteirizos (CM\556350ES.doc).

42 Ibid.
43 DOL n° 344 de 28 decembro 2001.

44 Comunicacion...en relacion coa peticion 527/2003..., cit.
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Ill. AS REGRAS DE SEGURIDADE SOCIAL APLICABLES AO TRABALLADOR
TRANSFRONTEIRIZO

1. CONSIDERACIONS XERAIS

Como xa se adiantou, a diferenza doutros ambitos, a normativa de Seguridade Social
derivada si conta cunha definicion ad hoc de traballador fronteirizo. En concreto, o
art. 1 f) do Regulamento 883/2004, de 29 abril45 establece que “para os fins do pre-
sente Regulamento enténdese por...traballador fronteirizo toda persoa que realice unha
actividade por conta allea ou propia nun Estado membro e resida noutro Estado mem-
bro ao que regrese normalmente a diario ou polo menos unha vez por semana”46, Polo
tanto, e como primeira evidencia, merece destacarse o feito de que a definicion é vali-
da tanto no ambito do emprego por conta allea como do traballo por conta propia.

E un dato suficientemente cofiecido que a normativa comunitaria derivada de
Seguridade Social non persegue a harmonizacion dos distintos sistemas estatais,
senon a coordinacion entre estes4’. Esta circunstancia produce abundantes proble-
mas, que afectan en xeral a todos os traballadores emigrantes, pero que poden inci-
dir de modo mais particular nos transfronteirizos. Entre outras dificultades, os requi-
sitos de acceso as prestacions non son 0os mesmos nos diversos ordenamentos. Mais
en termos Xxerais, a intensidade da proteccion varia substancialmente, asi como a
propia conformacién desta, e mesmo diverxen as continxencias protexidas. Pero,
mais ala destas dificultades, un problema comun, que preocupa en particular no
ambito do traballo fronteirizo, é o da lei aplicable. Como se puxo de manifesto, é
indispensable unha individualizacién clara e precisa da lexislacion aplicable aos tra-
balladores que exercen o dereito de libre circulacion. Esixencia que o Regulamento
resolve cunhas regras moi detalladas, as cales tenden a evitar que as persoas que
exercen esta liberdade fundamental poidan atoparse de alta simultaneamente en
dous ou mais réximes nacionais de Seguridade Social, ou que se atopen desprotexi-
dos de calquera sistema. En termos xerais, a norma aplicable vira dada polo criterio
do lugar de prestacion de servizos (lex loci laboris)48. E 0 mesmo sucede cos traba-

45 DOL n° 166, de 30 abril 2004. Coas precisiones que introduce o seu art. 90, derroga o anterior
Regulamento 1408/1971.

46 Convén pofier de manifesto unha idea: o art. 91 do Regulamento 883/2004, de 29 abril, expresa que
entra en vigor aos vinte dias da sta publicacion no Diario Oficial. Non obstante, engade que “sera
aplicable a partir da data de entrada en vigor do Regulamento de aplicacion”. Ata a data, non foi subs-
tituido o Regulamento 574/1972, polo que se establecen as modalidades de aplicacion do
Regulamento 1408/1971. De modo que ainda é aplicable o 1408/1971, do 14 de xufio. Iso entendido,
preferimos realizar as remisions ao novo Regulamento 883/2004, por mais que ainda rexe o anterior
e as referencias &s modalidades aplicativas deben efectuarse ao R 474/1972.

47 Un estudo superficial, pero ilustrativo, sobre esta en SERRANO GARCIA, J.M2, Trabajadores comuni-
tarios y Seguridad Social, ed. Altaban (Albacete, 2005).

48 Sobre estes temas, mais en detalle, LIMARDO, E., A sicurezza sociale comunitaria tra riforme istitu-
zionali e allargamento dell’Unién Europea , Il Diritto del Lavoro, 2004 (xaneiro abril) pp. 104 ss.
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lladores transfronteirizos: encadranse no sistema de Seguridade Social do Estado de
emprego, ainda que con certas exencions de contribuir a algins elementos do siste-
ma cuxo sostemento coas slias cotas seria inequitativo4®. Non obstante, é necesario
apuntar algunhas regras particulares.

2. PRESTACIONS EN ESPECIE POR ENFERMIDADE OU MATERNIDADE

As primeiras refirense &s prestaciéns en especie en caso de enfermidade ou de mater-
nidade®0. De acordo co art. 17 do Regulamento 883/2004, de 29 abril, “a persoa ase-
gurada ou os membros da sua familia que residan nun Estado membro distinto do
Estado competente gozaran no Estado membro de residencia das prestacions en espe-
cie facilitadas, por conta da institucion competente, pola institucion do lugar de resi-
dencia, segundo as disposiciéns da lexislacién que esta Ultima aplique, coma se esti-
vesen aseguradas en virtude da devandita lexislacion”-E dicir, as persoas aseguradas
en Estado distinto do que residan, asi como os membros das stias familias, reciben a
asistencia sanitaria da institucion do lugar de residencia, aplicAndose as normas
desta, ainda que o pagamento corresponde ao Estado onde o traballador por conta
propia ou por conta allea se atope asegurado. Esta regra, que despraza a atencion
sanitaria ao Estado de residencia, matizase no art. 18: a persoa asegurada tamén
pode obter a prestacion en especie do Estado de aseguramento —que seguird sendo o
pagador- mentres se atope neste, e neste caso a normativa aplicable serd a deste,
coma se residisen nel. Polo que respecta aos familiares, e para o caso exclusivo dos
relativos a traballadores fronteirizos, tamén tefien dereito as prestacions en especie
durante a sua estancia no estado membro competente. Agora ben, este dereito dos
familiares s6 é enteiramente valido, no caso das relacions entre o Reino de Espafia e
a Republica de Portugal, cando o Estado de aseguramento sexa este Gltimo, pois se
é 0 Reino de Espafia hai que estar ao Anexo Il do Regulamento, que o inclle entre
os Estados con restricion de dereitos &s prestacions en especie para membros da

49 Neste sentido, CREMERS, J., The free movement of workers in Europe. Outstanding problems, 1999,
na web http://www.library.fes.de/pdf-files/netzquelle/01538.pdf.

50 Nos Ultimos anos produciuse unha doutrina xudicial de sumo interese en torno & dimensién da pres-
tacion en especie de asistencia sanitaria como libre prestacion de servizos. Tratase dun tema que pode
afectar dun modo moi particular as persoas traballadoras que ostenten a condicién de transfronteiri-
zas e aos seus familiares, pero que, por formularse con caracter xeral en torno & interpretacién dos
regulamentos comunitarios, non é cuestién de tratala aqui en detalle. Abonde referirse a pronuncia-
mentos recentes, a partir do C-158/1996, Kohll, sentenza de 28 abril 1998. Entre as sentenzas mais
recentes, cabe referirse & de 12 xullo 2001, asunto C-368/98, Vanbraekel, de 23 outubro 2003, asun-
to C-56/01, Inizan, de 12 abril 2005, asunto C-145/03, Séller e de 16 maio 2006, asunto C-372/04,
Watts. Particular interese ten para o Dereito espafiol a solucién do asunto C-466/04, Acereda Herrera,
sobre o que o avogado xeral presentou as stias conclusiéns o 19 xaneiro 2006, pois formula as rela-
ciéns do art. 22.1 e 2 do Regulamento 1408/1971 co art. 5 do RD 63/1995, de 20 xaneiro, sobre orde-
nacién de prestaciéns sanitarias do Sistema Nacional de Saude. De acordo coas devanditas conclu-
siéns, a autorizacién de desprazamento para recibir asistencia sanitaria noutro Estado membro ao
amparo do art. 22 do Regulamento comunitario non leva necesariamente aparellada a asuncién dos
gastos de desprazamento, estancia e manutencion.
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familia dun traballador fronteirizo. Asi pois, cando o Estado de prestacion de servi-
zos sexa Espafia, a persoa asegurada que se atope nel pode recibir asistencia sanita-
ria coma se residise nel, pero non asi os seus familiares. Para estes rexe a regra xeral
de estancia féra do Estado membro competente: teran dereito as prestacions en espe-
cie necesarias dende un punto de vista médico durante a sua estancia, tomando en
consideracion a natureza das prestacions e a duracion prevista da estancia. E dicir,
s6 os familiares dos traballadores residentes en Espafia que estean asegurados en
Portugal ostentan neste un dereito integro & prestacidn en especie de asistencia sani-
taria. Pola contra, os familiares dos residentes en Portugal asegurados en Espafia s6
reciben nesta asistencia sanitaria coma se fosen residentes en calquera outro Estado
comunitario que requirisen a devandita asistencia con ocasion dunha estancia en
Esparia.

Asi pois, a regra basica consiste en que os traballadores fronteirizos e os seus fami-
liares reciben a prestacion en especie no Estado no que residen sometidos & sta lexis-
lacion, ainda que a conta do Estado onde presten servizos. Pero tamén poden recibir
a asistencia sanitaria neste Ultimo, mentres se atopen nel, e coa mesma extension que
0s seus residentes. Tamén os seus familiares, salvo que se trate, no caso da fronteira
entre o Reino de Espafia e a Republica de Portugal, de familiares do traballador resi-
dente en Portugal que se atopan en Espafia.

3. EEN METALICO POR ENFERMIDADE

En relacion coa prestacion en metalico derivada de enfermidade —a cal, de acordo co
art. 21 do Regulamento 883/2004 abdnase pola institucién competente do Estado de
emprego-, o art. 18 do Regulamento 574/72, de 21 marzo, polo que se establecen
modalidades de aplicacién do Regulamento 1408/19715! regula certas notificacions
ou certificaciéns médicas que achega o traballador a instituciéon do Estado de resi-
dencia a partir dos recofiecementos médicos no Estado de emprego, sen prexuizo de
que poida suceder que non se recofiecera medicamente ao traballador neste ultimo,
e neste caso, a institucion competente se atopara vinculada factica e xuridicamente
polas comprobacions realizadas pola institucion do lugar de residencia, tanto en
canto ao nacemento coma & duracion da incapacidade temporal>2.

Sobre o dereito &s prestacions en metdlico derivadas de enfermidade pronunciouse a
moi interesante sentenza Silke Gaumain-Cerri e outros®3. Nos asuntos nela axuizados
formulanse cuestidns relativas ao concepto de prestacion de enfermidade, consideran-

51 DOL de 4 maio 1972.

52 Asunto 22/86, Rindone, sentenza de 12 marzo 1987. Tamén o empresario atopara vinculado nos ter-
mos do art. 18 do Regulamento 574/72 (asunto C-45/1990), Paletta, sentenza de 3 xufio 1992.

53 Asuntos acumulados C-502/01 e C-31/02, sentenza de 8 xullo 2004. Sobre esta sentenza, MERCADER
UGUINA, J.R., Concepto y concepciones de la dependencia, RL, n® 17-18, p. 80.
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dose como tal, en interpretacion ampla, unha prestacion consistente na asuncién, pola
entidade que asegura o risco de dependencia, das cotizacions sociais correspondentes
ao seguro de vellez do terceiro que presta asistencia domiciliaria a unha persoa depen-
dente, susceptible de incluirse entre as prestacions en metalico. A partir do cal, o
Tribunal recorda que o art. 19, apartados 1, letra b), e 2 do art. 19 do Regulamento
1408/1971 —actual art. 21 do Regulamento 883/2004- garante aos membros da fami-
lia dun traballador que reside no territorio dun Estado membro distinto do Estado
competente o dereito a recibir deste prestacions en metalico do seguro de enfermida-
de. E, nestas condicions, que a entidade xestora competente se negue a asumir o paga-
mento das referidas cotizacidns basedndose unicamente en que o terceiro que presta
a asistencia de dependencia non reside tampouco no territorio do Estado da devandi-
ta entidade xestora, supén outorgar un trato diferente a persoas que se achan nunha
mesma situacion. No devandito contexto, e a vista do obxectivo da actividade desen-
volvida por tal terceiro, o criterio da sUa residencia non establece unha diferenza
obxectiva de situacions que xustifique un trato distinto, senén que supén unha dife-
renza de trato que constitte unha discriminacion prohibida polo Dereito comunitario.

Tratase, evidentemente, dunha situacion factica moi puntual, pero que manifesta a
sua aplicabilidade a situaciéns doadamente imaxinables na rexién fronteiriza que é
obxecto deste estudo. Imaxinese, por exemplo, o feito de que a entidade xestora
espafiola negasese a aboar o suplemento da pensién de grande invalidez pola Unica
circunstancia de que o beneficiario non residise en territorio do Reino de Espafia, ou
que se negase a sufragar o custo de internamento nunha institucion asistencial
publica polo feito de pertencer ao sistema portugués de Seguridade Social. Todo iso
sen prexuizo da repercusién que poida levar consigo a entrada en vigor da Lei de
Dependencia®4, hoxe en dia en fase de proxecto de lei. Ainda que a natureza xuridi-
ca dos servizos e prestacions de dependencia resulta unha cuestién moi escura no
texto proxectado, parece que 0 mais conveniente consiste en considerar uns e outras
como dentro da asistencia social ou dos servizos sociais internos ao sistema de
Seguridade Social. Se iso é asi, haberad que ter en conta a doutrina da anteriormen-
te citada sentenza resolutoria do asunto Silke Gaumain-Cerri.

4. REGRAS ESPECIAIS DAS PRESTACIONS EN ESPECIE: EN CASO DE INCAPACIDADE
PERMANENTE E XUBILACION

Ainda que a regra dos arts. 17 e 18 ten a virtude de evitar problemas de accesibili-
dade, porque o transfronteirizo pode acudir a institucién do Estado competente —non
asi, con caracter xeral os seus familiares, no caso de residentes en Portugal que
ostenten a condicion de traballadores fronteirizos que prestan servizos no Reino de
Espafia-, formuléronse os devanditos problemas de accesibilidade no caso dos reco-
fiecementos médicos derivados das prestacions de incapacidade permanente. Porque,

54 Publicado no Boletin Oficial do Congreso dos Deputados de 5 maio 2006.
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en ocasiéns, acaso as persoas afectadas lles resulte méais conveniente acudir & insti-
tucién sanitaria do Estado de actividade. Este tema formulouse directamente no
asunto Voeten e BeckersS5, referido a senllos extraballadores fronteirizos que residi-
an en Bélxica e prestaran servizos por conta allea en Holanda, os dous beneficiarios
de pensidns de invalidez. De acordo co art. 51 do Regulamento 574/72, de 21 marzo,
o control médico da invalidez debe desenvolverse, por requirimento da entidade
debedora, polo Estado de residencia cando o interesado reside en Estado distinto do
da devandita entidade debedora da prestacion, sen prexuizo de que esta dispofia dun
médico designado por ela que controle o estado do beneficiario. Noutras palabras, o
recofiecemento da institucion competente s6 é adicional ao basico que se realiza no
Estado de residencia. Nos casos axuizados na devandita sentenza, os interesados dis-
pofiian de centros de recofiecemento medico mais accesibles do seu lugar de residen-
cia situados no Estado da institucion debedora que no seu propio, e formulouse a
posibilidade de que os devanditos controis se realizasen en tales centros. Ante tales
circunstancias, o Tribunal comezou a sua argumentacion recordando que o art. 51
do Regulamento 574/1972 é tamén aplicable aos traballadores fronteirizos ainda no
caso de que a residencia do interesado se ache mais proxima da institucién do Estado
competente que a do lugar de residencia. A partir do cal, argumenta sobre 0os moti-
vos que inducen ao lexislador comunitario a optar polos organismos do Estado de
residencia: por un lado, evitar desprazamentos inutiles e que poidan entrafiar un
risco para a sUa salde. Se este fose 0 argumento, seria inoperante en casos como 0s
formulados. Non obstante existen outras razéns, como a do interese do beneficiario
en ser recofiecido polos servizos médicos cos que se acha mais familiarizado e que
utiliza o seu mesmo idioma. Claro que, precisamente porque as circunstancias poden
variar, o dereito de control médico previo no Estado de residencia é renunciable, de
modo que cabe que o beneficiario responda & convocatoria do Estado competente
para o primeiro control. Pero sempre que a renuncia sexa libre e inequivoca.

Por outra parte —continda a argumentaciéon do asunto Voeten e Beckers-, o art. 40 do
mesmo Regulamento 574/72 obriga a institucién competente, para determinar o grao
de invalidez, a tomar en conta os informes médicos reunidos pola institucion de cal-
quera outro Estado membro. Pero iso non quere dicir que o informe médico que rea-
liza a institucion debedora deba ir precedido necesariamente doutro que leve a cabo
a institucion do Estado de residencia. Pero, co fin de evitar a repeticion de recofie-
cementos que se produciran noutros Estados membros, a institucién competente debe
tomar en consideracién os documentos e informes emitidos pola institucion de cal-
quera outro Estado membro.

Asi pois, en termos xerais, a prestacion en especie sera facilitada polo Estado de resi-
dencia do beneficiario, con independencia de cél sexa o Estado que deba cargar cos
seus custos, cuestién esta que resolven, con regras prolixas, os arts. 23 e seguintes

55 Asunto C-279/97, sentenza de 10 decembro 1998.
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do Regulamento 883/2004. Sen prexuizo, como se dixo, do dereito do traballador
fronteirizo —e dos seus familiares, coa limitacion descrita- a obter esa mesma pres-
tacion cando se atopen no Estado competente.

Pero, ademais, existen regras especiais para os traballadores fronteirizos xubilados,
contidas no art. 28 do Regulamento, que se sintetizan nas seguintes afirmacions: 1.
- Este colectivo conserva o dereito, en caso de enfermidade, a seguir percibindo pres-
taciéns en especie no Estado membro no que se exercera a Ultima actividade como
traballador por conta allea ou por conta propia, sempre que as mesmas poidan con-
siderarse continuacién dun tratamento iniciado no devandito Estado membro, xa se
trate de “continuacion” nas probas, o diagnostico ou o tratamento. 2. - Se nos cinco
anos anteriores a causacion da pension de xubilacion ou de incapacidade exercesen
por conta propia ou allea unha actividade como fronteirizos durante polo menos
dous anos teran dereito a prestacion en especie coma se estivesen en activo, eles e
0s membros da sta familia, sempre que a Republica de Portugal e o Reino de Espafia
asi o decidan®6, 3. - O dereito do apartado anterior extinguese cando o interesado
gueda suxeito a lexislacion dun Estado membro por exercer unha actividade como
traballador por conta allea ou por conta propia. 4. - En todo caso, o custo das pres-
taciéns en especie descritas neste paragrafo correra a cargo da institucién competen-
te responsable do custo das prestacions en especie facilitadas ao titular dunha pen-
sidn, ou aos seus supérstites nos seus respectivos Estados membros de residencia.

5. PRESTACIONS POR DESEMPREGO

E outro ambito que conta con regras especiais que se aplican especificamente aos
traballadores fronteirizos é a da prestacion por desemprego. En canto &s prestacions
de enfermidade, maternidade, paternidade e asimiladas rexen as regras antes enun-
ciadas para as prestacions en especie —art.17 e concordantes- e para as prestacions
en metdalico —art. 21-. Pero, xa en referencia especifica & prestacion de desemprego,
hai que estar as complexas regras do art. 65 do Regulamento 883/2004, referido &s
persoas desempregadas que residen nun Estado membro distinto do Estado compe-
tente. Os seus mandatos poden resumirse a partir das seguintes ideas: en caso de
desemprego parcial ou intermitente, o traballador seguira ligado ao Estado de empre-
go. Polo tanto, debera pofierse a disposicién do seu empresario ou dos seus servizos
de emprego e recibira prestacions en iguais condicions que se residise no Estado de
emprego. Pola contra, se o desemprego é total, e durante a prestacion de servizos
residia en Estado distinto daquel onde traballou, ou volveu a el ao finalizar a sta
relacion laboral, someterase aos servizos de emprego do Estado de residencia, sen

56 Ambos os dous estan incluidos no Anexo V do Regulamento, que habilita a devandita posibilidade,
sempre condicionada a que opten por tal posibilidade. A vista do art. 28.3 serfa discutible que puide-
sen ter este dereito os familiares dos exfronterizos residentes en Portugal, pola remisién que fai o art.
18.2. Non obstante, unha interpretacion sistematica dos preceptos parece sustentar mais unha respos-
ta afirmativa.
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prexuizo de que, como medida complementaria, poida pofierse tamén a disposicion
dos do Estado da ultima actividade profesional. Pola contra, e a salvo dos traballa-
dores fronteirizos, 0s que non regresan ao seu Estado de residencia tras a perda do
seu emprego poran a disposicion dos servizos de emprego do Estado membro & lexis-
lacion do cal estiveran sometidos en ultimo lugar —isto, €, a do lugar de emprego-.
En canto & prestacion econdmica, se durante o seu emprego residian en Estado dis-
tinto do Estado membro competente ou volveron a el ao extinguirse o seu contrato,
percibirana conforme a lexislacién do Estado de residencia coma se estivesen some-
tidos a el durante o seu ultimo periodo de actividade. Ademais, as prestacions seran
outorgadas pola institucién do lugar de residencia. Agora ben, a este respecto s6 se
aplica a regra en toda a sUa extensién no caso dos traballadores fronteirizos, pois 0s
gue non ostenten a devandita condicidn, recibiran, en primeiro lugar, as prestacions
de acordo coa lexislacion do Estado no que prestaran servizos exportadas durante un
periodo de tres meses de acordo coas regras do art. 64 —que a continuacion se ana-
lizan- suspendéndoselles mentres tanto a percepcion de prestacions conforme &
lexislacion do Estado de residencia. As prestacions, ademais, correran a conta da ins-
titucién do Estado que fainas efectivas, sen prexuizo de que a do Estado a cuxa lexis-
lacion estiveran os interesados sometidos en ultimo lugar deba reembolsar & do lugar
de residencia o importe total das prestacions facilitadas por aquela durante os tres
primeiros meses, ou 0s cinco, cando o desempregado complete polo menos doce
meses de emprego ao longo dos vintecatro meses anteriores no Estado a cuxa lexis-
lacion estivera sometido en dltimo lugar.

Asi pois, o traballador fronteirizo cobra a prestacion de desemprego da institucion
correspondente ao Estado de residencia, e a custa desta®’, sen prexuizo do dereito
desta a resarcirse de tres —ou cinco meses- a conta da institucion do Estado do ulti-
mo emprego. Polo demais, a slia obriga é pofierse a disposicion dos servizos de
emprego do Estado de residencia, sen prexuizo de que poida adicional e facultativa
someterse tamén aos servizos do Estado do dltimo traballo. A regra do Regulamento
explicase por razdns practicas e de funcionamento, que pofien de manifesto que
unha conexion como a establecida resulta mais axeitada e conforme co interese dos
traballadores fronteirizos®8. Y, ademais, exclie a aplicabilidade da lexislacion do
Estado de emprego, de modo tal que o desempregado unicamente pode solicitar a
correspondente prestacion no de residencia®®. En realidade, a regra do art. 65.2 e
concordantes do Regulamento, aplicable aos fronteirizos, constitle unha ficcidén
xuridica conforme a cal debe considerarse que 0s mesmos permaneceran sometidos
& lexislacion do Estado de residencia mentres ocupaban o seu Ultimo emprego.

57 Insistindo nesta regra, asunto 67/79, Fellinger, sentenza de 28 febreiro 1980.

58 Véxase esta explicacion, entre outras, en sentenza de 29 xufio 1988, Asunto 58/87, Rebmann, e de 8
xullo 1992, asunto C-102/91, Knoch.

59 Asunto 1/1985, Miethe, sentenza de 12 xufio 1986.
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E mais, a doutrina xudicial puxo de manifesto que o periodo de percepcion por parte
do traballador fronteirizo da prestacion por desemprego por conta da institucion do
seu Estado de residencia ten que terse en conta por esta tamén aos efectos das pres-
tacions de vellez, “coma se o devandito traballador estivese suxeito & lexislacion que
aplica a referida institucion durante o seu Gltimo emprego”0,

Agora ben, poderia suceder que o traballador fronteirizo durante a situacién de
desemprego cambiase a sUa residencia ao Estado o Gltimo emprego, e neste caso
volveria a ser responsable do pagamento da prestacion, pois a condicion de
fronteirizo do beneficiario non extinguira a sta obriga, senén que simplemente a
suspenderaby,

Mais al& destes problemas, o art. 64 refirese a posibilidade de que o perceptor da
prestacion poida desprazarse a outro Estado membro e conservar a sia prestacion
durante un periodo maximo de tres meses, cos requisitos e tramites que neste se esta-
blecen. No devandito precepto non se fai referencia expresa aos fronteirizos, nin para
aplicarlles o seu réxime nin para excluilos. Silencio que provocou certas dubidas,
pois neles lle concita a especial situacion de que a entidade pagadora da prestacion
non é a dependente do Estado do lugar da Gltima ocupacion, senén a de residencia
do desempregado, de modo que se suxeriu que acaso fose excesivamente oneroso esi-
xirlle a entidade pagadora o sometemento ao devandito precepto. Ante as reticencias
do Reino dos Paises Baixos a aboar a prestacion aos fronteirizos residentes que pres-
taran servizos noutro Estado membro e que se desprazaban féra de Holanda para
buscar emprego, a Comision iniciou procedemento por incumprimento do Estado que
culminou en sentenza de 6 novembro 200362,

O Tribunal recorda que, dado que o Estado de residencia é o competente para o
abono da prestacién, consecuentemente é o Unico que se acha en condicions de
garantir unha posible conservacion desta cando o beneficiario se despraza a outro
Estado membro para buscar o el un emprego. Dende este punto de vista, nada per-
mite considerar que o art. 64 do Regulamento 883/2004 non se aplica aos traballa-
dores fronteirizos, pois 0 obxectivo da norma derivada comunitaria consiste para
estes efectos en asimilar o réxime de prestaciéns por desemprego destes traballado-
res ao dos que desenvolveran o seu Gltimo emprego no Estado de residencia®3.
Méxime se se recorda que o precepto controvertido ten como particular obxectivo
facilitar a mobilidade dos demandantes de emprego e contribuir & garantia da libre
circulacion de traballadores.

60 Asunto C-101/04, Noteboom, sentenza de 20 xaneiro 2005.
61 Asunto 145/84, Cochet, sentenza de 7 marzo 1985.
62 Asunto C-311/01, Comision contra Reino dos Paises Baixos.

63 Neste sentido, asunto C-201/91, Grisvard e Kreitz, sentenza de 1 outubro 1992.
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Polo tanto, unha interpretacion que tivese como consecuencia excluir do dereito do
referido art. 64 a este colectivo de traballadores en paro total situarialles nunha
situacion desfavorable en relacion coa xeneralidade dos desempregados. Ademais,
impediriaselles desprazarse a outro Estado membro para procurar nova ocupacion,
ao non poder dispofier en tal caso da prestacion derivada de paro forzoso. En suma,
penalizariaselles por exercer o dereito de libre circulacién. Asi pois, o Estado de resi-
dencia segue sendo o responsable do abono da prestacion do fronteirizo desprazado
a un terceiro Estado para procurar emprego.

Suscitaronse importantes dubidas en torno & diferenza entre desemprego total ou
parcial. En canto aos traballadores fronteirizos, xa se puxo de manifesto que, en
caso de desemprego parcial ou intermitente, seguen ligados ao Estado de emprego,
e so cando é total acollense ao de residencia. Pero a apreciacion de qué desempre-
go tratase non pode deixarse ao azar dos criterios de Dereito interno®4. En conse-
cuencia, a Comision Administrativa das Comunidades Europeas para a Seguridade
Social dos traballadores emigrantes ditou a Decision n° 205, de 17 outubro 200565,
“relativa ao alcance de concepto desemprego parcial respecto aos traballadores
fronteirizos™ Con ela tratase de adoptar “criterios uniformes e equilibrados”, a vista
das diferenzas constatadas entre as practicas das instituciéns internas de
Seguridade Social. En sintese, a Decision establece que a natureza do desemprego
—total ou parcial- “dependera da existencia ou do mantemento do vinculo contrac-
tual laboral entre as partes, e non da duracidon dunha suspension temporal da acti-
vidade do traballador”68.

Conveén destacar, porque asi resaltouno o Tribunal de Xustiza das Comunidades, que
no &mbito do desemprego, o titular do dereito é o traballador nacional dun Estado
no que rexe o Regulamento Comunitario. Por méis que a tendencia actual se dirixe
a eliminar a diferenza entre dereitos orixinarios —correspondentes & persoa que exer-
ce o dereito de libre circulacion de traballadores- e dereitos derivados —os membros
da sta familia-, pois tal distincion compromete con caracter xeral a vixencia practi-
ca do propio principio, os membros da sta familia quedan excluidos do Regulamento
cando se trate de disposicions concretas que se aplican s6 aos traballadores, como é

64 Neste sentido, asunto C-448/1998, R.J. de Laat, sentenza de 15 marzo 2001.
65 Diario Oficial da Union Europea de 18 maio 2006.

66 ContinGa a Decisi6on concretando esta regra como segue: “se un traballador fronteirizo continGia
empregado por unha empresa nun Estado membro distinto daquel no territorio da cal reside, pero a
sUa actividade esta suspendida polo que pode reincorporase en calquera momento ao seu posto de tra-
ballo, considerarase que o devandito traballador atépase en desemprego parcial, e as prestacions
correspondentes seran recofiecidas pola institucién competente do Estado membro de emprego...Se un
traballador fronteirizo, que carece de calquera vinculo contractual laboral, xa non ten ningin vincu-
lo co Estado membro de emprego (por exemplo por resolverse o contrato ou por extinguirse a rela-
cién contractual laboral) considerarase que se atopa en desemprego total..., e as prestacions seran
recofiecidas pola institucién do lugar de residencia e ao seu cargo”
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0 caso paradigmatico do desemprego. Asi 0 recofieceu explicitamente a doutrina do
Tribunal6?, concluindo que non ostenta o dereito a percibir prestacions de desempre-
go do Estado de residencia unha traballadora extracomunitaria que traballara como
fronteiriza en territorio doutro Estado membro.

6. PRESTACIONS FAMILIARES: REGRA ANTICUMULO

E tamén poden suscitarse interesantes problemas de lei aplicable, no caso de que os
traballadores por conta propia ou allea residan nun Estado diferente do de presta-
cién de servizos, en relacién coas prestacions familiares. Porque pode suceder que,
de acordo coa lexislacion do Estado de emprego e do de residencia, en ambas as
duas tefia dereito &s devanditas prestacions, de modo que deben aplicarse as regras
relativas & prohibicion de acumular prestacions nestes casos (regras anticimulo). Ao
respecto, expresou a doutrina xudicial comunitaria que “cando a lexislacién do
Estado membro de emprego e a do Estado membro de residencia dun traballador por
conta allea lle recofiecen cada unha, polo mesmo membro da sta familia e para o
mesmo periodo, dereitos a prestacions familiares, o Estado membro competente para
aboar as referidas prestacions é, en principio, o Estado membro de emprego”68.

* k k

En suma, pois, as regras de Seguridade Social aplicables aos traballadores fronteiri-
zos, aderezadas por unha moi elaborada doutrina xudicial do Tribunal de Xustiza,
resultan dunha notable complexidade. Non obstante, parten do principio de que non
poden resultar prexudicados nas prestacions que perciben do Estado competente polo
feito de residir en territorio doutro Estado membro. E de que hai certas prestacions
que, polas stas especificas connotacidns, sérveas o Estado de residencia en lugar do
Estado de emprego, xa sexa con posterior reembolso ou sen el. As que dispensa o
Estado de residencia son, basicamente, a prestacién en especie de enfermidade e a
prestacion por paro forzoso total derivado da perda dun emprego.

7. REFERENCIA A TRABALLADORES NON FRONTEIRIZOS QUE CESARAN NA SUA
ACTIVIDADE NUN ESTADO E RESIDAN NOUTRO

E alglns problemas concretos suscitanse coas persoas que residen nun Estado dis-
tinto daquel no que prestaron servizos por conta propia ou por conta allea despois

67 Asunto C-189/00, Ruhr, sentenza de 25 outubro 2001.

68 Asunto C-543/03, Dodl e Oberhollenzer, sentenza de 7 xufio 2005. Ainda que contén unha ulterior
precision: “sen embargo, cando quen ten a custodia dos fillos, en particular, 0 cdnxuxe ou a parella
do devandito traballador, exerce a sta actividade profesional no Estado membro de residencia, é este
0 que debe aboar as prestacions familiares...calquera que sexa o beneficiario directo de tales presta-
ciéns designado pola lexislacion do devandito Estado. Neste suposto, o abono das prestacions fami-
liares polo Estado membro de emprego suspéndese ata a contia do importe das prestacions familiares
que sinale a lexislacién do Estado membro de residencia”
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de cesar nestes. Como regra de principio, o Regulamento establece que se lle aplique
a lexislacién do Estado de residencia a toda persoa a que non lle sexa aplicable
outra regra, pola sta condicién de traballador por conta propia ou allea, de funcio-
nario, de perceptor dunha prestaciéon por desemprego ou de persoa que realiza un
servizo militar ou un servizo civil. Agora ben, esta regra non rexe automaticamen-
te cando se cesa na prestacion de servizos, senén s6 cando se cesa na afiliacién
obrigatoria & lexislacion que rexia os devanditos servizos. Como manifestou o
Tribunal de Xustiza das Comunidades, “...a devandita disposicion so prevé a aplica-
cién da lexislacion do Estado membro no territorio do cal resida a persoa de que se
trate cando non sexa aplicable ningunha outra lexislacion e, en particular, cando
Ile deixe de ser aplicable aquela & que a persoa afectada estivera sometida con ante-
rioridade”®®. Sen que iso aconteza necesariamente, dende logo, cos titulares das
pensions ou das prestacions de Seguridade Social aboadas no Reino de Espafia ou
na Republica de Portugal.

Sendo iso asi, o Tribunal declarou que ¢é contrario ao dereito de libre circulacion que
unha persoa s6 mantefia integramente a sua afiliacion obrigatoria & Seguridade
Social dun determinado Estado no territorio da cal prestara servizos a condicién de
que resida nel, sucedendo que mantén a sda afiliacion obrigatoria a determinadas
ramas da Seguridade Social.

Polo tanto, o Tribunal das Comunidades non prexulga que a lexislacion de
Seguridade Social dun Estado membro se tefia que seguir aplicando a quen cesou na
prestacion de servizos por conta propia ou por conta allea. De modo que, se deixa
de aplicarselle, aplicaraselle a do Estado de residencia. Pero tampouco cabe inferir
que se lle aplique necesariamente esta Gltima, porque, de acordo coa normativa
interna daquel, pode serlle aplicable despois de cesar na prestacion de servizos.

Pero debe facerse notar que a doutrina do Tribunal optou para estes efectos por
unha nocidn ampla de traballador por conta propia ou allea: toda persoa que estea
asegurada, ainda que sO sexa contra unha continxencia, en virtude dun seguro
obrigatorio ou facultativo no marco dun réxime xeral ou particular de Seguridade
Social™.

69 Asunto C-347/98, Comisién contra Bélxica, sentenza de 3 maio 2001
70 Asunto C-227/03, Van Pommeren-Bourgondién, sentenza de 7 xullo 2005.

71 Véxase esta definicion no asunto C-543/03, Dodl e Oberhollenzer, sentenza de 7 xufio 2005, rela-
tiva a senllas traballadoras austriacas que prestaban servizos en Austria pero que residian en
Alemafia, e cuxa condicion de traballadoras por conta allea fora posta en entredito pola circuns-
tancia de que gozaban dunha suspension do contrato por maternidade. A mesma doutrina no asun-
to C-302/02, Nils Laurin Effing sentenza de 20 xaneiro 2005, referida a unha persoa que cumpria
pena privativa de liberdade nun Estado diferente daquel no que desempefiara a sta Ultima activi-
dade profesional.
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IV. A TRIBUTACION NO AMBITO FRONTEIRIZO

1. CONSIDERACION E XERAIS

Non existe unha competencia comunitaria precisa sobre evitacion da dobre imposi-
cion, mais ala da xenérica chamada do art. 94 do Tratado de Roma’2 a que “o
Consello aprobaré por unanimidade, a proposta da Comisién e logo da consulta ao
Parlamento Europeo e ao Comité Econdmico e Social, directivas para a aproximacion
das disposicidns legais, regulamentarias e administrativas dos Estados membros que
incidan directamente no establecemento ou funcionamento do mercado comdn”. Ben
é certo que o propio Tratado insta aos Estados membros a que entaboen negociaciéns
para evitar a dobre imposicién dentro da Comunidade, e neste ambito se centraron
os esforzos. E, neste preciso contexto, a diferenza de canto sucede no da Seguridade
Social, non existe definicion especifica de traballador fronteirizo. Ademais, lamenta-
blemente, € moi dificil avanzar en termos de harmonizacion no ambito da fiscalida-
de directa, porque calquera decision vinculante a escala comunitaria ten que ser
adoptada polo Consello mediante a regra da unanimidade.

Como reflexion xeral, a Comisién puxo de manifesto que a tributacién dos frontei-
rizos no Estado de residencia pode crear desigualdades importantes dentro dunha
empresa. Pero a tributacion no Estado de traballo pode causarlle importantes dificul-
tades: se esta fose a opcidn, o contribuinte pode estar obrigado a presentar duas
declaracions fiscais e corre o risco de quedar excluido de beneficios tales como dedu-
cions familiares’3.

Os criterios que se establecen en relacién coa tributacion dos fronteirizos varian de
convenio a convenio’4, ainda que existe certa uniformidade no seguimento dos cri-
terios xerais enunciados polos modelos de convenio relativos & renda e ao patrimo-
nio elaborados pola Organizacion para a Cooperacion e o Desenvolvemento
Econdmico (OCDE), de acordo cos cales, para o caso de que unha persoa resida nun
Estado e traballe noutro, a tributacion corresponde ao lugar de traballo?. Non obs-
tante, no particular caso do traballador fronteirizo, os convenios tenden a atribuir o
dereito a recadar impostos ao Estado de residencia. Pola contra, se a zona de resi-
dencia ou o de traballo se atopan mais ala da rexion fronteiriza, a regra invértese
pola xeral de tributacién no Estado de prestacién de servizos. Neste ultimo caso, o
contribuinte atépase ante a situacion de que o empresario retén por conta do Estado

72 DOC 24 decembro 2002.

73 Comunicacion do Parlamento Europeo aos Estados membros de 14 febreiro 2005 en relacién coa
peticién 527/2003..., cit.

74 Unha sintese dos principais convenios de dobre imposicion no marco da Comunidade, no anexo 2 do
documento Los trabajadores fronterizos en la Unién Europea..., cit.

75 Ibid., en especial en nota 7.
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de emprego o importe correspondente a sta propia lexislacion nacional. Pero pode
suceder que ostente, el ou a sta unidade familiar, outras rendas no Estado de resi-
dencia, e neste caso este se reservase o dereito de ter en conta o importe das remu-
neracions trasnacionais para o célculo do tipo aplicable ao imposto. E, por suposto,
en calquera caso toma en consideracion a tributacion derramada nun Estado para
evitar unha dobre imposicidn polo mesmo feito impofiible. Polo demais, as regras dos
convenios bilaterais restrinxense habitualmente ao sector privado, con exclusion dos
servidores publicos.

En lifias xerais, non existen regras que garantan ao traballador fronteirizo o dereito
ao sistema impositivo mais favorable dos implicados, entre o Estado de residencia e
o0 de prestacion de servizos’®. En termos xerais, incliense no concepto amplo de tra-
balladores non residentes, para os cales, de acordo con consolidada doutrina da Corte
de Luxemburgo, non pode considerarse discriminatorio un tratamento fiscal diferen-
te en relacion cos residentes. 1so non obstante, se a sua situacion é similar & dun resi-
dente —por exemplo, porque todas ou case todas as sUas rendas se obtefien no Estado
de prestacion de servizos-, non pode soportar un tratamento tributario menos favo-
rable no devandito Estado que os residentes neste. Para tal efecto, debe terse en conta
a Recomendacion da Comision n° 94/079/CE, de 21 decembro 1993, de acordo coa
cal as persoas non residentes deben beneficiarse do mesmo réxime fiscal que as resi-
dentes se obtefien no Estado de que se trate o 75 por 100 ou mais do total dos seus
ingresos. Ainda que en tales casos o Estado de residencia pode suprimir beneficios
fiscais que impliquen unha duplicidade en relacién coa gozados no Estado no que
xera a maioria dos seus ingresos’”.

2. O CONVENIO DE MADRID DE 26 OUTUBRO 1993

No concreto caso das relacidns entre o Reino de Espafia e a Republica do Portugal
rexe o0 convenio “para evitar a dobre imposicion e previr a evasién fiscal en mate-
ria de impostos sobre a renda”, asinado en Madrid o 26 outubro 199378, O seu art.
15 refirese a tributacion dos servizos persoais dependentes. Parte do principio de
que os soldos, salarios e remuneracions similares obtidos por razén do seu empre-
go por un traballador residente tributan no seu Estado de residencia, salvo que pres-
te servizos no outro Estado contratante. Neste caso, as remuneraciéns percibidas

76 Asunto C-336/96, Gilly, sentenza de 12 maio 1998. Esta sentenza, referida ao convenio asinado entre
a Republica de Francia e a Republica Federal de Alemafia asinado en Paris 0 21 xullo 1959 e modi-
ficado en Bonn o 9 xufio 1969 e o 28 setembro 1989, revela as grandes similitudes entre este conve-
nio e o hispano-portugués que se pasa a describir.

77 Os criterios desta Recomendacion foron acollidos pola propia doutrina do Tribunal de Luxemburgo a
partir do asunto C-279/93, Schumacker, sentenza de 14 febreiro 1995, e confirmados no asunto C-
391/97, Gschwind sentenza de 14 setembro 1999 e no asunto C-87/99, Zurstrassen sentenza de 16
maio 1999.

78 BOE de 7 novembro 1995.
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polo traballo por conta allea poden someterse a imposicion no Estado de emprego.
Ainda que esta posibilidade non existira, sendn que necesariamente se tributara no
Estado de residencia, nas tres seguintes circunstancias: 1) se a persoa perceptora de
rendas non permanece en total no Estado distinto do de residencia, nun ou varios
periodos, durante mais de cento oitenta e tres dias en calquera periodo de doce
meses que comece ou finalice no periodo impositivo considerado. 2) Se as remune-
raciéns se pagan por ou en nome dunha persoa empregadora que non reside no
Estado de emprego. 3) Se as remuneracions non se soportan por un establecemen-
to permanente ou unha base fixa que a persoa empregadora tefia no Estado de pres-
tacion de servizos.

Ademais, existe unha regra especial para as remuneracions obtidas en virtude dun
traballo desenvolvido a bordo dun buque ou aeronave explotados en trafico interna-
cional, ou a bordo dunha embarcacion dedicada & navegacion interior: nestes casos
as rendas obtidas poden someterse a imposicion no Estado contratante no que estea
situada a sede da direccion efectiva da empresa.

E, polo que respecta especificamente aos traballadores fronteirizos, o art. 15.4 cir-
cunscribe a este concepto aos que tefian a slia vivenda habitual no Estado contra-
tante distinto do de emprego, e volven a aquel normalmente cada dia. En tal caso,
as rendas de traballo hanse de someter necesariamente a imposicion no Estado de
residencia.

En canto &s rendas por servizos profesionais independentes —que comprenden “as
actividades independentes de caracter cientifico, literario, artistico, educativo peda-
géxico, asi como as actividades independentes de médicos, avogados, enxefieiros,
arquitectos, odontdlogos e contables”- s6 poden someterse a tributacién no Estado
onde se xeran por parte dun profesional que resida no outro cando conte cunha base
fixa no Estado contratante onde realiza as actividades xeradoras daquelas. En tal
caso, 0 sometemento ao Estado distinto do de residencia no que conta coa devandi-
ta base s6 pode producirse na medida en que 0s ingresos sexan imputables a esta
—art. 14-.

Adicionalmente, o convenio bilateral alude a colectivos especificos de persoas que
prestan 0s seus servizos por conta allea: conselleiros societarios, artistas e deportis-
tas e empregados publicos, ademais de aos pensionistas. En canto as participacions,
axudas de custo de asistencia e retribucions similares dos conselleiros —art. 16-, se o
perceptor reside en Estado distinto do de residencia da sociedade, pode someter as
devanditas percepcions a imposicion no Estado da sociedade, sempre que as mesmas
se fixen e paguen pola sociedade pola sUa participacién nas actividades do consello
de administracion ou de vixilancia. Outras rendas por servizos prestados as devan-
ditas entidades réxense polas regras descritas do art. 15.
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Polo que respecta as rendas obtidas por unha persoa en calidade de artista do espec-
taculo, actor de teatro, cinema, radio ou televisién, ou masico, ou deportista, xa se
realicen por conta propia ou allea, poden someterse a tributacion no Estado onde se
xeran. E a regra tamén afecta ao caso no que as rendas se atriblen a persoa distin-
ta do artista ou deportista. Pero esta regra non é aplicable ao caso de que as activi-
dades se financien principalmente mediante fondos publicos doutro Estado contra-
tante ou dunha das sUas subdivisiéns politicas ou administrativas ou entidades
locais, e neste caso as rendas se sométense & imposicion neste Estado’®.

E, en referencia &s remuneraciéns pagadas por un dos dous Estados contratantes ou
por calquera das suas subdivisidns politicas ou administrativas, ou entidades locais
a unha persoa fisica por razon dos servizos prestados, a regra do art. 19 consiste en
admitir exclusivamente a imposicién no Estado beneficiario da prestacion de servi-
zos. Ainda que coa pequena excepcién de que a imposicion se efectlia no Estado de
residencia se nel o perceptor presta 0s seus servizos e posle a sia nacionalidade ou
non adquiriu a condicién de residente soamente para poder prestar servizos ao
outro Estado. En consecuencia, tamén os fronteirizos, se prestan servizos no sector
publico, estan por regra xeral sometidos a tributacién no Estado de prestacion de
servizosso,

Unha regra concreta contense, no art. 18, para as pensions, que, en xeral, asi como
as remuneracions analogas pagadas a un residente dun dos Estados contratantes por
razon dun emprego anterior, s6 poden someterse a imposicion no Estado de residen-
cia. Pero a regra contraria —art. 19.2- rexe para o caso das pensions pagadas a unha
persoa por un Estado contratante ou unha das stas subdivisions politicas ou admi-
nistrativas por razén dos servizos publicos prestados a este, salvo se o residente no
outro Estado é nacional deste, e neste caso se aplica a regra de tributacion ao Estado
de residencia.

Adicionalmente, debe terse en conta o art. 23 do Convenio bilateral, que se dedica a
regulacion dos métodos para evitar a dobre imposicion, baseados na posibilidade de
que os residentes nun Estado que obtefian rendas no outro poidan deducir o impos-
to pagado no outro Estado contratante.

79 Outro colectivo destinatario dunha regra especial —art. 20- é o dos profesores: se son ou foron inme-
diatamente antes residentes dun Estado contratante e perciben remuneraciéns polo ensino nunha uni-
versidade, colexio, escola ou outro establecemento de ensino do outro Estado contratante, por un peri-
odo de residencia temporal que non exceda de dous anos, estan exentos neste polas devanditas
remuneracions, sempre que os establecementos educativos pertenzan ao Estado ou a unha entidade
sen &nimo de lucro.

80 No asunto Gilly, cit., o Tribunal declara que non se op6n ao Tratado de Roma “un réxime tributario
diferente, por unha parte, para os traballadores fronteirizos segundo que traballen no sector privado
ou no sector publico, segundo que tefian ou non a nacionalidade do Estado ao que pertence a
Administracion na que prestan servizos”
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V. REGRAS SOBRE LEI APLICABLE EN MATERIA DE SEGURIDADE SOCIAL A
OUTROS COLECTIVOS DE TRABALLADORES

Xa a marxe da referencia concreta aos traballadores fronteirizos, convén destacar as
normas do Regulamento 883/2004, de 29 abril, relativas a dous colectivos concretos:
dunha parte, as persoas asalariadas ou por conta propia que se despracen a outro
Estado membro, enviadas pola sia empresa no primeiro caso e pola sta propia ini-
ciativa no segundo. Doutra, 0 caso das persoas que exercen a sua actividade, por
conta propia, por conta allea ou como funcionarias, simultaneamente en dous ou
mais estados membros. As primeiras refirese ao art. 12 e &s segundas ao art. 13 do
Regulamento.

Ambos 0s dous supostos abordan variacions sobre a regra xeral conforme & cal as
persoas que se rexen polo Regulamento se someten & lexislacion de Seguridade
Social dun Unico Estado membro, que se identifica con aquel no cal desenvolven
a sua actividade por conta propia ou allea, como expresa o art. 11.3 a) do
Regulamento8l, Dito sexa de paso, convén, polas cuestions que mais adiante se van
comentar en torno a lei aplicable, reproducir a seguinte regra do art. 11.4, relativa
ao traballo no mar: “aos efectos do presente titulo, unha actividade por conta allea
ou propia exercida normalmente a bordo dun bugue no mar que enarbore pavillon
dun Estado membro considerarase unha actividade exercida no devandito Estado
membro. Non obstante, a persoa que exerza unha actividade por conta allea a
bordo dun buque que enarbore pavillon dun Estado membro e que sexa remune-
rado por esta actividade por unha empresa ou unha persoa que tefia a stia sede ou
0 seu domicilio noutro Estado membro estara suxeita & lexislacion deste ultimo
Estado membro se reside no devandito Estado. A empresa ou persoa que aboe a
remuneracién sera considerada como empresario para os efectos da devandita
lexislacion™

81 As letras b ) a e) do Regulamento matizan alglns casos concretos, nuns termos que convén repro-
ducir: “b) todo funcionario estard suxeito & lexislacion do Estado membro do que dependa a
Administracién que o ocupa; c) a persoa que reciba unha prestacién de desemprego de conformida-
de co artigo 65 en virtude da lexislacion do Estado membro de residencia estara suxeita & lexisla-
cién do devandito Estado membro; d) a persoa chamada ou volta a chamar ao servizo militar ou ao
servizo civil dun Estado membro esta suxeita & lexislaciéon dese Estado membro; e) calquera outra
persoa & que non lle sexan aplicables as disposicions das letras a) a d) estara suxeita & lexislacion
do Estado membro de residencia, sen prexuizo doutras disposiciéns contidas no presente
Regulamento que lle garantan prestacions en virtude da lexislacion dun ou varios dos demais
Estados membros”. Un caso no que resultou aplicable esta remision subsidiaria ao Estado de residen-
cia, no asunto Nils Laurin Effing: ao suxeito causante de certas prestacions familiares deixou de ser-
lle aplicable a lexislacién austriaca porque se trasladou a Alemafia para cumprir nun centro deste
Estado a parte dunha condena privativa de liberdade que lle restaba por cumprir, tras unha primei-
ra fase de encarceramento en Austria. Co traslado, deixou de rexerse pola lei austriaca e pasou a
ampararse pola alema. De modo que ao Tribunal de Xustiza lle pareceu plenamente lexitimo que a
institucion austriaca denegase a prestacion familiar, pois o dereito a ela dun fillo do causante debia
rexerse pola norma alema.
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Asi pois, no &mbito do traballo no mar, e cando o buque enarbore o pavillén dun
Estado comunitario, esa sera a lei aplicable, agas que o traballador resida noutro que
coincida co da sede ou domicilio da entidade ou persoa que retribla os seus servi-
zos, e neste caso se aplicara a devandita lexislacién.

En canto ao desprazamento de traballadores por conta propia e por conta allea, a el
refirese o art. 12 do Regulamento. De conformidade co seu apartado primeiro, “a
persoa que exerza unha actividade asalariada nun Estado membro por conta dun
empregador que exerce normalmente nel as stas actividades e & que este emprega-
dor envie para realizar un traballo pola sda conta noutro Estado membro seguira
suxeita & lexislacion do primeiro Estado membro, a condicion de que a duracion
previsible do devandito traballo non exceda de vintecatro meses e de que a devan-
dita persoa non sexa enviada en substitucion doutra persoa”. Pola sta banda, o
apartado segundo dispdn que “a persoa que exerza normalmente unha actividade
por conta propia nun Estado membro seguird suxeita a lexislacion do primeiro
Estado membro, a condicidon de que a duracion previsible desa actividade non exce-
da de vintecatro meses”.

Tratase dunha referencia sumamente interesante, pois establece, como regra xeral,
que se mantén a aplicacion da lexislacion do Estado de desenvolvemento normal de
actividades sempre que a duracién previsible do traslado non exceda de vintecatro
mensualidades, salvo, para o caso dos asalariados, que se trate da substitucion dou-
tra persoa. Esta regra, que simplifica a anterior do Regulamento 1408/7182, contén
dous trazos sumamente interesantes se se contrastan coas dubidas que infra abor-
daranse en relacién co Convenio de Roma e a lei aplicable ao contrato de traballo:
por unha parte, a determinacién cuantitativa de qué se entende por “temporalidade”,
fixandose o limite nas referidas vintecatro mensualidades. Doutro, que o devandito
lapso temporal se determina en funcién da “duracion previsible” do desprazamento
a outro Estado. E dicir, mediante unha aproximacion & intencién das partes como
criterio ex ante e non mediante unha comprobacion a posteriori do periodo de real
de desenvolvemento de actividades noutro Estado distinto do habitual.

O outro suposto que se pasa a comentar, -exercicio de actividades en dous ou mais
Estados membros- conta cunha regulacién algo mais complexa, ante a maior varie-
dade de hipotese. A primeira refirese ao desenvolvemento dunha actividade por
conta allea en ditos dous ou mais Estados. En tal caso, aplicarase a lexislacion do
Estado membro de residencia, se o interesado exerce unha parte substancial da sua
actividade neste ou se depende de varias empresas gque tefian a sta sede ou o seu

82 Que limitaba o periodo de desprazamento a doce meses, ainda que ampliable, con certas condicions,
por outros doce. Sobre esta regra, RECIO LAZA, A. M2, op. cit., pp. 92-3, destacando, entre outros
aspectos, certa doutrina do Tribunal das Comunidades que estende a aplicacion deste suposto aos tra-
balladores postos a disposicion de empresas usuarias por parte de empresas de traballo temporal.



J‘ PARTE PRIMEIRA

domicilio en diferentes Estados membros. Ou a lexislacién do Estado membro no que
a empresa ou 0 empresario que o ocupan principalmente tefian a sta sede ou domi-
cilio, cando o traballador non exerza unha parte substancial das stas actividades no
Estado membro de residencia.

A segunda alude a persoa que exerza unha actividade por conta propia en dous ou
mais Estados membros. Rexerase pola lexislacién do Estado de residencia, se exerce
unha parte substancial da sua actividade neste, ou pola lexislacién do Estado mem-
bro no que se atopa o centro de interese das stas actividades, se non reside nun dos
Estados membros nos que exerce unha parte substancial da sta actividade.

A terceira situacion prevista é a dunha persoa que, en diferentes Estados membros,
exerce unha actividade por conta propia e outra actividade por conta allea: estara
suxeita a lexislacion do Estado no que desenvolva a sUa actividade por conta allea
e, se exerce esta en dous ou mais Estados membros, hai que estar &s regras previstas
para o exercicio de actividade so por conta allea en dous ou mais Estados membros.
E dicir, dase prioridade para fixar a lei aplicable & actividade desempefiada por conta
allea.

E a cuarta hipétese céntrase nos funcionarios, empregados como tales nun Estado
membro, pero que ademais desenvolvan unha actividade por conta allea e/ou por
conta propia en outro ou outros Estados membros. En tal caso, prevalece a condi-
cién de funcionario, de modo que se ampara na lei do Estado membro & que estea
suxeita a Administracion que o emprega.

E, como colofon a todas estas situacions, o apartado 5 do art. 13 reitera a regra xeral
xa cofiecida: “as persoas a que se refiren os apartados 1 a 4 serdn tratadas, para o0s
efectos da lexislacion determinada de conformidade con estas disposicions, coma se
exercesen a totalidade das suas actividades por conta allea ou propia e percibisen a
totalidade dos seus ingresos no Estado membro de que se trate”

A doutrina do Tribunal das Comunidades tivo oportunidade de terciar sobre estas
situacions83. Insistiu na aplicabilidade a estes supostos da lexislacion dun unico
Estado membro que, no caso dos traballadores por conta propia é, como se dixo, a
daquel no que fixara a sa residencia, se exerce nel unha parte da sta actividade84.
Pero, sendo iso asi, debe estarse a ficcién de que realizou toda a sua actividade no
territorio do Estado designado. Polo tanto, para calcular as cotizaciéns sociais, vg.,
haberia que ter en conta toda a sUa actividade e todos 0s ingresos, por suposto tamén

83 Algunha referencia de doutrina anterior & que aqui se comenta, en RECIO LAZA, A.M? op. cit., pp.
94 ss.

84 Asunto C-242/99, Vogler, auto de 20 outubro 2000.
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os xerados no Estado a lexislacion do cal non se aplica8>. Como declarou o Tribunal
das Comunidades, en materia de Seguridade Social o principio da unicidade da lexis-
lacion aplicable ten por finalidade evitar as complicaciéns que poden resultar da
aplicacién simultanea de varias lexislacions nacionais ...[de modo que] a suxeicion
do traballador & lexislacion do Estado no que reside, no caso de exercicio dunha ou
mais actividades por conta propia no territorio dun ou varios Estados membros, non
é en modo ningun irrazoable”8s.

85 Véxase esta conclusion no asunto C-249/04, Allard, sentenza de 26 maio 2005: “...a0 aplicar unha
soa lexislacion social & totalidade dos ingresos dos traballadores que exercen unha actividade profe-
sional por conta propia en varios Estados membros, o Regulamento 1408/71 persegue un obxectivo
xeral consistente en garantir a libre circulacion dos traballadores por conta allea e por conta propia
dentro da Comunidade, respectando as caracteristicas propias das lexislacions nacionais, e pretende
garantir o mellor posible a igualdade de trato de todos os traballadores que desenvolven as stas acti-
vidades no territorio dun Estado membro, asi como non penalizar a os traballadores que exerciten o
seu dereito 4 libre circulacién...Do anterior resulta que no cado de autos [das devanditas normas] non
pode obstaculizar ou facer menos atractivo o exercicio das liberdades fundamentais garantidas polo
Tratado, senén que, pola contra, contrible a facilitar o seu exercicio”. En consecuencia, conclle o
Tribunal, os preceptos de aplicacién “esixen que a imposicién dunha cotizacion...inclta nos ingresos
profesionais os obtidos no territorio dun Estado membro distinto daquel no que é aplicable a lexisla-
cion social ainda que o pagamento desta cotizacion non xere, en beneficio do traballador por conta
propia, ningln dereito a obter unha prestacion social ou doutro tipo neste Ultimo Estado”

86 Ibid.
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.  COMPETENCIA XUDICIAL

Na determinacién da normativa aplicable a un litixio laboral que presente elemen-
tos de estranxeiria -polo que aqui respecta, elementos que admitirian a aplicacién
da lexislacién portuguesa ou da lexislacién espafiola- hai que estar a certas regras
establecidas en convenio internacional. Pero anteriormente a dar resposta a seme-
llante pregunta, e a marxe do tema especifico do desprazamento temporal de tra-
balladores, corresponde abordar unha cuestién distinta, ainda que concorrente: se
a demanda debe presentarse ante un érgano xudicial da xurisdicion espafiola ou
da xurisdicién portuguesa. Tema non de todo coincidente coa da norma substan-
tiva aplicable e que pode dar lugar a situacions complexas: a dun xuiz portugués
aplicando a lexislacién espafiola ou a dun xuiz espafiol aplicando a lexislacién
portuguesa.

1. O CONVENIO DE BRUXELAS E O REGULAMENTO 44/2001.

En relacién, asi pois, coa xurisdicion competente para deducir as accions derivadas
do contrato de traballo cando neste existen elementos de conexion con ambos 0s
dous Estados, o Reino de Espafia e a Republica de Portugal, hai que estar as regras
do Regulamento 44/2001, do Consello, de 22 decembro 2000, relativo & competen-
cia xudicial, o recofiecemento e a execucion de resoluciéns xudiciais en materia
civil e mercantil8’. Esta norma derivada substittie, polo que se refire as relacions
entre os Estados aos que se aplica -entre eles Espafia e Portugal- as disposicions do
Convenio de Bruxelas, de 27 setembro 196888, A seccion quinta do seu capitulo Il
—“competencia” leva como rubrica “competencia en materia de contratos indivi-
duais de traballo” e comprende os arts. 18 e seguintes. Ao longo destes, establece
unhas regras, a maioria das cales pretenden dar resposta aos sucesivos conflitos dos
que tivo que cofiecer o Tribunal de Xustiza da Union.

O Regulamento parte da aplicacién aos contratos de traballo da regra xeral do art.
4, conforme & cal “se o demandado non estiver domiciliado nun Estado membro,
a competencia xudicial rexerase, en cada Estado membro, pola lei deste Estado
membro...Toda persoa, sexa cal for a sta nacionalidade, domiciliada no territorio
dun Estado membro, podera invocar contra o devandito demandado, do mesmo
modo que 0s nacionais deste Estado, as regras de competencia xudicial vixentes
neste”. Tamén, da concreta regra do art. 5.5: “as persoas domiciliadas nun Estado
membro poderan ser demandadas noutro Estado membro...se se tratar de litixios
relativos & explotacién de sucursais, axencias ou calquera outro establecemento,
ante o tribunal do lugar en que se acharen sitos”. Asi pois, a marxe das especificas

87 DOC de 16 xaneiro 2001.

88 Véxase en concreto o art. 68 do Regulamento 44/2001. Sobre o Convenio de Bruxelas, é de interese
o estudo de IRIARTE ANGEL, J.0., El Convenio de Bruselas del 27 de septiembre de 1968 y la com-
petencia judicial internacional respecto de los litigios derivados del contrato individual de trabajo, RL,
1996-I, pp. 1311 ss.
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regras da devandita seccidn quinta, o Regulamento recofiece, para 0s contratos de
traballo, o recurso &s regras de competencia da lei de cada Estado membro para
demandar a un empregador non domiciliado en ningun deles, recurso tamén habil
para as persoas domiciliadas no mesmo, pero que non sexan nacionais stas. E
tamén a posibilidade de demandar as empresas domiciliadas nun Estado membro
noutro Estado, sempre que neste Ultimo conten cun establecemento, axencia ou
sucursal. Regra que, por canto pode interesar as relacions laborais no espazo entre
Galicia e o Norte de Portugal, permite o acceso aos érganos da xurisdicion espa-
fiola nos litixios relativos a un contrato de traballo cando a parte empregadora
sexa unha empresa domiciliada en Portugal, sempre que conte con establecemen-
to, axencia ou sucursal en territorio do Reino de Espafia. Ou viceversa, 0 acceso
aos drganos portugueses en caso de empregados domiciliado en Espafia con esta-
blecemento, axencia ou sucursal abertos en Portugal. Regra esta, polo demais, sus-
ceptible de formular certas dubidas sobre este triplo concepto, no sentido de se se
identifica necesariamente con centro de traballo, aos efectos do art. 1.5 do Estatuto
dos Traballadores, ou mais ben abonda cunha unidade produtiva dotada de certa
autonomia funcional.

Xa en referencia especifica aos foros competenciais en materia de contrato de traba-
llo, o art. 18.2 do Regulamento dispon que cando un traballador asine un contrato
individual de traballo cun empresario que non tivese o seu domicilio nun Estado
membro, pero si unha sucursal, axencia ou calquera outro establecemento nun
Estado membro, considerarase, para todos os litixios derivados da explotacion da
sucursal, axencia ou establecemento, que ten o seu domicilio no devandito Estado
membro. Polo tanto, con esta regra engadese un suposto de feito & regra xeral do art.
5.5: perde relevancia, para a aplicacion das regras do Regulamento, que a empresa
non estea domiciliada nun dos Estados membros, pois abonda con que tefia nalguin
deles sucursal, axencia ou establecemento. Polo tanto, con este Gltimo requisito o
organo xudicial espafiol ou portugués seras competentes para cofiecer dos conflitos
laborais suscitados nas devanditas entidades produtivas.

O art. 19 refirese &s empresas que contan con domicilio nun Estado membro. En tal
caso, poden ser demandadas no Estado onde radique o seu domicilio, pero tamén: a)
ante o tribunal do lugar no que o traballador desempefiase habitualmente o seu tra-
ballo ou ante o tribunal do altimo lugar en que o tivera desempefiado, ou b) se o tra-
ballador non desempefiase ou non tivese desempefiado habitualmente o seu traballo
nun unico Estado, ante o tribunal do lugar en que estivese ou tivese estado situado
0 establecemento que tivera empregado ao traballador.

E o art. 20 refirese &s demandas interpostas pola parte empregadora fronte ao traba-
llador: s6 cabe este tipo de demandas no Estado membro en que estes tivesen o seu
domicilio, sen prexuizo da posibilidade de interpofier reconvencion ante o tribunal
que entendese dunha demanda principal de conformidade cos arts. 18 e 19.
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Finalmente, o art. 21 refirese &s clausulas de submision expresa aos 6rganos xudi-
ciais dun concreto Estado. Sé seran vélidas se son posteriores ao nacemento do liti-
Xio, ou anteriores, pero que permitan ao traballador formular demandas ante tribu-
nais distintos dos indicados na seccion quinta do capitulo 118°.

Debe insistirse en que as regras descritas dan resposta parcial a maltiples problemas
derivados das cuestions formuladas ante o Tribunal de Xxustiza comunitario.
Precisamente por iso, pero tamén porque tras a entrada en vigor do Regulamento
houbo novos pronunciamentos xudiciais, convén facer referencia a doutrina da Corte.

2. A DOUTRINA DO TRIBUNAL DAS COMUNIDADES

A) O xuiz do lugar de execucién do contrato

Asi descrita a normativa derivada comunitaria, debe chamarse a atencion dende o
primeiro momento sobre que a referencia ao art. 4 é na préctica inutil. Porque a dou-
trina do Tribunal de Xustiza das Comunidades Europeas sostén dende hai anos a sta
inaplicabilidade ao contrato de traballo: “constitie certamente xurisprudencia en
materia de contratos de traballo, en primeiro lugar, que procede determinar o lugar
de cumprimento da obriga pertinente non con referencia & lei nacional aplicable
segundo as normas de conflito do 6rgano xurisdicional que cofiece do asunto, sendn,
pola contra, sobre a base de criterios uniformes que ao Tribunal de Xustiza lle corres-
ponde definir fundandose no sistema e nos obxectivos do Convenio de Bruxelas”0,

Debe pofierse de relevo, antes que nada, que as regras xerais da norma comunitaria
perseguen o achado dunha conexidn especialmente estreita entre a controversia e o
organo xurisdicional que deba cofiecer dela, de cara a garantir a boa administracion
de xustiza e permitir a substanciacién adecuada do proceso. Xa en canto ao contra-
to de traballo, en lifia de principio, o xuiz do lugar no que debe cumprirse a obriga
do traballador de exercer as actividades convidas é o mais apto para resolver os liti-
Xios derivados deste. Ademais, a regra comunitaria de competencia debe ter en conta
a necesidade de garantir unha proteccion axeitada ao traballador, como parte con-
tratante mais débil dende unha perspectiva social. A devandita proteccion queda a
priori mellor garantida se os litixios relativos a un contrato de traballo son compe-
tencia dos o6rganos xurisdicionais do lugar no que o traballador cumpre as suas obri-
gas respecto & slla empresa, pois neste lugar o interesado pode, con menores gastos,
acudir aos tribunais ou defenderse ante estes9!.

89 Sobre a I6xica das regras de submision expresa no ambito do contrato de traballo, ESTEBAN DE LA
ROSA, G., e MOLINA NAVARRETE, C., La movilidad transnacional de trabajadores: reglas y practicas,
Comares (Granada, 2002) pp. 74-5. En lifias xerais, esta obra realiza unha acertada descricion das
regras sobre competencia xudicial en Europa, nas stas pp. 69 ss.

90 Asunto C-125/92, Mulox IBC, sentenza de 13 xullo 1993.

91 Véxanse estes argumentos no asunto C-383/95, Rutten, sentenza de 9 xaneiro 1997.
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O criterio de atribucion de competencia cando a persoa traballadora demanda a sta
empresa vén dado, asi pois e fundamentalmente, polo foro do lugar no que o traba-
llador exerce de feito as actividades que pactou coa sta empresa. E, no caso de que
o traballador exerza a sUa actividade en mais dun Estado contratante, polo do lugar
onde tivese sido ou debese ser cumprida a obriga que caracterice ao contrato, que se
identifica con aquel no cal o interesado cumpra principalmente as obrigas respecto
& stia empresa¥2, Tratase, pois, dunha regra que na practica aclara na actualidade o
alcance do art. 19.2) a) do Regulamento 44/2001. Persegue fundamentalmente evitar
unha multiplicidade de drganos xudiciais competentes, co fin de previr que se adop-
ten resoluciéns xudiciais contraditorias e de facilitar o recofiecemento e execucion
de resolucions xudiciais féra do territorio no que fosen distadas. Polo tanto, o art.
5.1 do Convenio de Bruxelas -ou o art. 19 do Regulamento- non poden interpretar-
se no sentido de que atriblen unha competencia concorrente aos drganos xurisdi-
cionais de cada Estado contratante en cuxo territorio un traballador desenvolve parte
das sUas actividades profesionais.

B) Desenvolvemento de actividades en varios Estados

En realidade, esta regra de competencia xudicial para o caso de prestacion de servizos
en mais dun Estado non resultou o suficientemente esclarecedora, de modo que o
Tribunal tivo que precisar moito mais en ulteriores pronunciamentos. Un suposto
sumamente interesante referiuse a certo traballador contratado como cocifieiro, primei-
ro en bugues ou instalaciéns mineiras situadas na plataforma continental adxacente
aos Paises Baixos e mais tarde a bordo dun buque-grda utilizado en augas territoriais
danesas para a construcion dunha ponte®3. Para dar resposta, neste caso, ao problema
do organo xudicial competente, o Tribunal das Comunidades parte do recofiecemento
de que o traballo realizado no &mbito xeogréfico da plataforma continental adxacen-
te a un Estado contratante debe considerarse realizado no devandito Estado aos efec-
tos do art. 5 do Convenio de Bruxelas -ou, mutatis mutandis, en referencia actualiza-
da, aos efectos do art. 19.2b) do Regulamento 44/2001, de 22 decembro 2000-.

A partir desta constatacion, recorda que no asunto Mulox o traballador implicado
desempefiaba a sUa tarefa dende un despacho situado nun dos Estados contratantes,
no que establecera a sua residencia, dende o que desempefiaba as sUas actividades
para a empresa e ao cal regresaba despois de cada un dos seus desprazamentos pro-
fesionais a outros paises. Pola stia banda, no asunto Rutten, baixo unhas premisas
facticas homologables, o Tribunal declarara que o lugar no que o traballador desem-
pefia habitualmente as stas actividades se identifica con aquel no que o traballador
estableceu o centro efectivo das slias actividades profesionais, ao efecto da cal debia

92 Asunto Mulox, cit. Convén ter en conta que esta sentenza, ao igual que a maioria das que se van
comentar, interpretan o antigo art. 5 do Convenio de Bruxelas. A mesma doutrina no asunto C-
440/97, GIE Groupe Concorde e outros, sentenza de 28 setembro 1999.

93 Tratase do asunto C-37/00, Weber, sentenza de 27 febreiro 2002.
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terse en conta ademais que o interesado pasaba a maior parte do seu tempo nun dos
Estados contratantes, pois nel posuia o despacho dende o que organizaba a siia acti-
vidade. Pero nada diso sucedia no caso do traballo ocupado, sucesivamente, nas
augas territoriais dos Paises Baixos e de Dinamarca. De calquera modo, e para evitar
a dispersién xurisdicional, faciase necesario buscar o lugar co que o litixio tivese o
punto de conexién mais significativo. ao efecto da cal, o criterio aplicable debia ser
o lugar no que o traballador pasaba a maior parte do seu tempo de traballo por conta
da empresa. Iso € asi porque no caso controvertido o traballador desenvolvera idén-
tica actividade en ambos os dous Estados, carecia de pertinencia calquera criterio de
indole cualitativa. Este criterio temporal situaria o centro de gravidade da cuestion
en determinar en qué lugar o traballador desempefiou a parte mais significativa do
seu emprego, tendo en conta a totalidade do periodo de actividade.

Agora ben -e aqui reflexionase sobre o inciso final do actual art. 19.2) a) do
Regulamento, en canto que remite ao tribunal do Gltimo lugar en que o traballador
desempefiase 0 seu traballo-, o periodo de traballo mais recente debe terse en conta
sempre que o traballador, tras realizar o seu traballo durante un determinado periodo
nun lugar concreto, exercese a continuacion a sta actividade de xeito duradeiro nun
lugar distinto, coa vontade clara de ambas as dUas partes contratantes de que este Ulti-
mo estea destinado a converterse no novo lugar de traballo habitual. Chegado a este
punto, o Tribunal, enfrontado co asunto Weber, constata que ningin dos dous lugares
de traballo -plataformas continentais holandesa e danesa- presenta un vinculo suficien-
temente estable e intenso sobre o outro. Para resolver tal situacion, recorda que no
informe de experto sobre o Convenio de Bruxelas®* manifestabase que as regras de
competencia especiais sé constitlen unha opcion adicional para o demandante, sen que
resulte afectado o principio xeral de que as persoas domiciliadas nun Estado contratan-
te estan sometidas aos 6rganos do devandito Estado, con independencia da nacionali-
dade das partes -art. 2.1 do Regulamento 44/2001-. Regra que, polo demais, reitera o
propio art. 19.1). Polo tanto, no caso controvertido o traballador podia optar entre
demandar ao empresario ante o Tribunal do lugar do establecemento que o contratase,
de acordo co ultimo inciso do art. 19.2 b), ou ante o 6rgano do Estado no territorio do
cal a empresa tefia o seu domicilio, no caso de que un e outro non sexan idénticos.

Despois de todas estas reflexions, algo mais se destaca no asunto Weber: en ningin
caso ten relevancia calquera regra nacional sobre atribucién de competencia, pois
rexe en toda a sua extension o Convenio de Bruxelas -enténdese, dende a sUa entra-
da en vigor en 1 marzo 2002, o Regulamento 44/2001-.

C) Contratos sucesivos vinculados

Ainda houbo ocasién para que o Tribunal de Xustiza se pronunciase unha vez mais
sobre a competencia xudicial no caso do contrato de traballo, en aplicacion do art.

94 Informe Jenard, DOC 1990, n° 189, pp. 122 ss.
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5.1 do Convenio de Bruxelas. O asunto referiase a unha traballadora dunha compa-
fila aérea italiana, que pide unha excedencia para desprazarse a outro posto de tra-
ballo, nunha compafiia alem& do mesmo sector participada pola stia empregadora de
orixe italiana. Ao amparo da devandita situacion de excedencia, esta comprometia-
se a aboar & interesada as cotizaciéns a un réxime de seguro voluntario en Italia e a
recofiecerlle a antigliidade no momento no que retornase ao servizo activo nela, e,
ademais, a custearlle certos gastos de viaxe e de aloxamento mentres permanecese
prestando servizos en Alemafia. Tras varias vicisitudes, a empresa italiana é adquiri-
da por outra entidade, que prorrogou a traballadora a excedencia, pero se negou a
proseguir co pagamento dos gastos de viaxe e aloxamento. Sucedendo mais tarde
que a propia empresa adquirente adoptou contra ela certas medidas disciplinarias, a
traballadora impugnounas, asi como a decision da devandita empregadora de non
seguir aboando os gastos de viaxe e aloxamento, ante un érgano xudicial aleman,
que formulou cuestion prexudicial ao Tribunal de Xustiza sobre a recta aplicacion
do art. 5 do Convenio de Bruxelas®.

Tratase, pois, dunha traballadora asinante de dous contratos sucesivos con distintas
empregadoras, sendo a primeira delas plenamente consciente da sinatura do segun-
do, ata o punto de acceder a suspension do orixinario. Pero a dubida mais relevan-
te consiste en descifrar se, suspendido o contrato en tales condicions e prestando ser-
vizos para un segundo empresario nun Estado distinto, o lugar onde os presta pode
considerarse como o lugar no que desempefia habitualmente o seu traballo en virtu-
de do seu contrato co primeiro empresario. Para dar resposta a esta pregunta, a Corte
pasa revista & doutrina descrita nos paragrafos anteriores, sobre todo a correspon-
dente aos asuntos Mulox e Rutten. Pero a peculiaridade do asunto Pugliese estriba-
ba en que a demandante desenvolvera a sta actividade, no periodo ao que se refire
o litixio principal, nun sé lugar, que non era o estipulado no contrato de traballo
celebrado co empresario demandado, sendn noutro distinto, acordado cun empresa-
rio subseguinte. Polo tanto, en lifia de principio, debia recofiecerse que o Organo
xudicial competente deberia ser un italiano —o do Estado no que se pactara a pres-
tacién de servizos coa empresa demandada-. Pero acaso esta afirmacién haberia que
matizala en funcion do grao en que estivesen vinculados os dous contratos, o subs-
crito en Italia e o posterior asinado en Alemafia, maxime se se ten en conta a dou-
trina que impon unha interpretacion do art. 5.1 do Convenio de Bruxelas que evite
na medida do posible a multiplicidade de érganos xurisdicionais.

En canto ao devandito grao de vinculacion, o Tribunal prondnciase en termos res-
tritivos: so cabe formular a competencia do 6rgano xudicial do lugar de execucion
do primeiro contrato se o seu asinante pola parte empresarial ten, no momento de
celebracion do segundo, un interese na execucion da prestacién que o traballador
realizara para 0 seu novo empresario no lugar determinado por este altimo. A tal fin,

95 Asunto C-437/00, Pugliese, sentenza de 10 abril 2003.
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dito interese pode afirmarse a partir de datos diversos, como o0s seguintes: 1) o feito
de que a celebracién do segundo contrato estivese prevista cando se asinou o pri-
meiro, 2) o feito de que o primeiro contrato se modificase habida conta da celebra-
cién do segundo, 3) o feito de que exista un vinculo organico ou econémico entre
ambos os dous empresarios, 4) o feito de que exista un acordo entre os dous empre-
sarios polo que se establece un marco para a coexistencia dos dous contratos, 5) o
feito de que o primeiro empresario conserve unha facultade de direccion sobre o tra-
ballador, ou 6) o feito de que o primeiro empresario poida decidir respecto & dura-
cién da actividade do traballador para o segundo empresario. Evidentemente, a valo-
racion de todos estes elementos correspondelle ao 6rgano xurisdicional interno.

D) Irrelevancia das obrigas accesorias fronte &s principais

Pero este asunto contifia unha perspectiva distinta, pois parte das obrigas accesorias
derivadas do contrato orixinario —pagamento pola empresa demandada dos gastos
de viaxe e aloxamento- cumprianse no Estado no que a traballadora interpuxera
demanda. Por iso, formulase a cuestion de se o lugar de cumprimento de certas obri-
gas non principais pode ser determinante para fixar a competencia xudicial no
marco dun contrato de traballo. A resposta do Tribunal a semellante cuestién é
tallante e negativa: “a Unica obriga que ha de tomarse en consideracion para a apli-
cacién do artigo 5, nimero 1 do Convenio —do art. 19.2 a) do Regulamento 44/2001,
debe dicirse agora- é a obriga do traballador de exercer as actividades acordadas co
seu empresario”,

E) Relacions para-laborais

En todo caso, debe tomarse en consideracion que as regras desta seccion quinta son
de aplicacion exclusiva ao contrato de traballo. Se non concorren as particularida-
des especificas deste, non é adecuado centralizar no lugar de cumprimento da obri-
ga concernida a resposta & cuestion da competencia xudicial®. Esta afirmacion for-
mula importantes interrogantes sobre a relacion realmente existente entre unha
persoa que presta servizos e unha entidade que os recibe. En efecto, algin pronun-
ciamento expuxera esta inaplicabilidade dos criterios que rexen para o contrato de
traballo nun caso relativo a un contrato de axencia mercantil, coa particularidade de
que o fallo segrega a competencia xudicial, ao declarar que “o0 mesmo xuiz non é
competente para cofiecer na sua integridade dunha demanda baseada en duas obri-
gas equivalentes derivadas dun mesmo contrato, cando, segundo as normas de con-
flito do Estado do devandito xuiz, tales obrigas deben cumprirse unha nese Estado e
outra nun estado contratante distinto”97.

96 Neste sentido, vg., asunto C 256/00, Besix SA, sentenza de 19 febreiro 2002.
97 Asunto C-420/97, Leathertex Divisione Sintetici SpA, sentenza de 5 outubro 1999.
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Por outra banda, debe facerse referencia ao modo no que os 6rganos xudiciais inter-
nos poden controlar a cuestion da competencia xudicial. A Corte resaltou recente-
mente que cada xuiz unicamente pode pronunciarse sobre a siia propia competencia
& luz das normas comunitarias, sen que tefia potestade para facelo sobre a dun Xxuiz
doutro Estado membro, por mais que o érgano se formule que a interposicién dunha
accion ante outro xuiz constitia un abuso procesual ou unha practica de mala fe.
Neste sentido, resulta moi importante ter en conta que un valor moi sensible para o
Regulamento 44/2001 consiste en que a aplicacién das normas procesuais internas
non pode ir en detrimento da sta eficacia®.

3. A DOUTRINA XUDICIAL INTERNA ESPANOLA

A) Preferencia do Regulamento 44/2001 sobre o art. 25 LOPJ

O repaso agora finalizado & doutrina da Corte Comunitaria revela moitos aspectos de
interese. Entre eles que, en atencidn a aplicacion dos preceptos do Regulamento
44/2001 acaso aparezan moitas situaciéns nas que un o6rgano xudicial dun Estado
membro sexa competente, pero véxase compelido a aplicar unha norma que non é a
correspondente ao seu Estado. Axifia se pasa a analizar o problema da norma apli-
cable, evidentemente complementario do da competencia xudicial. Pero a xurispru-
dencia interna xa recofieceu a posibilidade de que un 6rgano xurisdicional espafiol
deba aplicar un Dereito distinto do propio. Convén repasar esta doutrina xudicial.
Non obstante, debe recordarse anteriormente, como regra de principio, que o
Regulamento 44/2001 é de aplicacion preferente sobre o art. 25 da Lei 6/1985,
Orgénica do Poder Xudicial -LOPJ-, cuxa descricién se omite, por non resultar en
ningun caso aplicable aos problemas de competencia entre 6rganos xudiciais espa-
fiois e portugueses®®. Iso non obstante, debe recordarse que o art. 2 do Regulamento
44/2001 exclle expresamente do seu ambito de aplicacion a Seguridade Social, de
modo que para esta cobra vixencia a regra do art. 25.3 LOPJ, conforme & cal son
competentes os drganos da xurisdicion espafiola “en materia de pretensions de segu-
ridade social fronte a entidades espafiolas ou que tefian domicilio, axencia, delega-
cion ou calquera outra representacion en Espafia”

B) Casuistica

Entrando xa na andlise da doutrina xudicial interna, certamente a sla argumenta-
cién resulta mais sinxela, pola propia posicién que ocupa en contraste co Tribunal de
Xustiza das Comunidades. Pois este ha de dar resposta as cuestions que lle formulan
0s 6rganos xudiciais dos Estados membros cando dubidan da stUa propia competen-
cia. Pola contra, os xuices e tribunais espafiois s6 deben verificar que son competen-
tes de acordo con algunha das regras, xa sexa xeral ou especifica, do Regulamento

98 Véxase neste sentido asunto C-159/02, Turner, sentenza de 27 abril 2004.

99 Unha analise deste en ESTEBAN DE LA ROSA, G. y MOLINA NAVARRETE, C., op. cit., pp. 75 ss.
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Comunitario. Nesta lifia, houbo pronunciamentos que, con base no foro xeral do
domicilio do demandado do art. 2 do Convenio de Bruxelas —ou do mesmo precepto
do Regulamento 44/2001-, afirmaron a competencia do 6rgano actuantel®, En par-
ticular, resulta de interese aos efectos que aqui importan algin pronunciamento da
xurisdicion espafiola que declarou a competencia dos 6rganos portugueses en aplica-
cion do devandito foro xerall01,

Resulta de bastante interese certa doutrina xudicial do TS102que trata de harmonizar
as regras previstas no Convenio de Bruxelas coas contidas no art. 25.1 LOPJ.
Argumenta que, se 0 convenio establece como foro xeral o domicilio da parte
demandada, para logo facultar ao demandante para que demande ante os tribunais
do Estado no que presta habitualmente os seus servizos ou en que radique o estable-
cemento gque o contratase, hai coincidencia coa primeira regra do precepto xurisdi-
cional espafiol -competencia de xulgados e tribunais espafiois cando 0s servizos se
presten en Espafia-. E tamén coa que atrible competencia a estes “cando o deman-
dado tefia o seu domicilio en territorio espafiol ou unha axencia, sucursal, delega-
cion ou calquera outra representacion en Espafial®3, No caso de autos, o demanda-
do era o Ministerio de Educacion e Ciencia espafiol, de modo que o foro do domicilio
do demandado determinaba a competencia da xurisdicion espafiola, xa en virtude do
Convenio de Bruxelas, xa do art. 25 da LOPJ.

Ademais, esta coincidencia mais que parcial entre as regras do art. 25.1 LOPJ e as do
art. 5.1 do Convenio de Bruxelas manifestouse de novo por parte da doutrina xudicial,
ao declarar a competencia da xurisdicion espafiola, ben ao amparo do primeiro ou do
segundo dos devanditos preceptos, cando a prestacion de servizos se levara a cabo en
territorio espafiol e ademais a empresa contaba con filiais no territorio do Estadol04,

100 STSJ de Madrid de 19 febreiro 1998 (AS 597). E curiosa unha sentenza do TSJ de Madrid de 31 maio
1999 (AS 1955) que anula unha sentenza de instancia que declarara a competencia territorial do xulga-
do do social de Valladolid como lugar de domicilio do demandado porque, como o domicilio da empre-
gadora radicaba en Madrid, eran os érganos desta localidade os competentes, en aplicacion do art. 2 do
Convenio de Bruxelas. Nin que dicir ten que esta sentenza incorre nunha confusion de planos sobre o
ambito de aplicacion do devandito Convenio sobre competencia xudicial. Na mesma lifia, vg., SSTSJ de
Canarias/Las Palmas de 24 novembro 2004 (AS 3693) e de 7 marzo 2005 (AS 1016) e STSJ de Madrid de
16 novembro 2004 (AS 3611), esta Ultima desbotando a validez dunha clausula de submisién expresa.

101 STSJ de Madrid de 21 setembro 2004 (AS 2756), nun caso no que, polo demais, incluirase unha clau-
sula de submision expresa coherente co art. 2 do Convenio de Bruxelas.

102 STS de 24 abril 2000 (RJ 5504).

103 Sen prexuizo de que o art. 25.1 LOPJ inclta outras non previstas no Convenio de Bruxelas: contrato
asinado en territorio espafiol, empresario e traballador de nacionalidade espafiola e, no caso de con-
trato de embarque, contrato precedido de oferta recibida en Espafia por traballador espafiol.

104 STSJ de Catalufia de 23 xullo 2001 (AS 3646). Pola stia banda, unha STSJ de Madrid de 26 xufio 2001
(AS 2944) funda a competencia da xurisdicion espafiola en que a demandada tifia establecemento en
Espafia e en Espafia estaba ademais o domicilio do traballador, aplicando o art. 5.1 do Convenio de
Bruxelas.
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Outro dato interesante desta sentenza do TS de 24 abril 2000 consiste na pasaxe rela-
tiva aos pactos de submisién expresa, ao amparo do art. 17 do Convenio de Bruxelas
-ou, no caso do Regulamento 44/2001, e polo que interesa ao contrato de traballo,
haberia que estar ao art. 31 deste-. Ambas as ddas normas esixen para a sua validez
que sexan posteriores ao nacemento do litixio ou que permitan ao traballador for-
mular demandas ante tribunais distintos dos indicados nunha ou outra norma, sen
prexuizo da posibilidade de ampararse nesta. Como queira que o contrato de traba-
llo controvertido incluira unha clausula segundo a cal ambas as dias partes, “de
mutuo acordo, para calquera interpretacion, reclamacién ou litixio [sométense] &
xurisdicion laboral e tribunais en Bruxelas”, o TS entendeu nula a devandita clausu-
la, na sUa interpretacion de enervar calquera demanda ante os 6rganos da xurisdi-
cién espafiola.

Finalmente, acaso a doutrina de mais interese desta sentenza ten por obxectivo des-
lindar os problemas relativos a competencia xudicial e & lei aplicable.: “unha cousa
é a determinacion do réxime xuridico-laboral ou conxunto de normas substantivas
aplicables aos contratos de traballo nos que se inclie un elemento de estranxeiria,
cuestion regulada no Convenio de Roma de 1980 e en varias disposicions de dereito
interno (art. 10.6 do Cédigo Civil, art. 1.4 do Estatuto dos Traballadores, Lei 45/1999
do 19 de novembro), e outra cousa distinta é a determinacién dos érganos xurisdi-
cionais que haxan de resolver os litixios derivados do cumprimento e execucion dos
contratos de traballo” En realidade, o deslinde é claro e a doutrina xudicial non
deberia resultar novidosa. I1so non obstante, ten un grande valor clarificador, a vista
das notables confusiéns en que incorreran os 6rganos espafiois a axuizar unha ou
outra materia.

Polo demais, algunha sentenza interna estableceu a aplicabilidade Unica do art. 25
LOPJ, pero s6 porque se trataba dalgunha materia expresamente excluida do
Regulamento 44/2001. E o caso dunha demanda sobre prestacion de maternidade,
pois, tratdndose de Seguridade Social, hai que estar a regra do art. 2 do devandito
Regulamento Comunitariol95, E outras, porque se inmiscia un elemento de estranxei-
ria alleo ao ambito de aplicacién do Convenio de Bruxelas -in casum, un elemento
de estranxeiria arxentina-106,

Asi pois, as regras sobre competencia xudicial, xa sexa as comunitarias ou as inter-
nas, dan pé a un cimulo de alternativas ao traballador demandante para que poida
interpofier a sia demanda con certa fiabilidade ben ante os 6rganos da xurisdicion
espafiola, ben ante os da xurisdiciéon portuguesa.

105 STSJ de Madrid de 31 maio 2004 (AS 2347).
106 SSTS de 29 setembro 1998 (RJ 8554) e de 10 novembro 1998 (RJ 10009).
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II. LEI APLICABLE AO CONTRATO DE TRABALLO

1. AS NORMAS DE CONFLITO ESPANOLAS E PORTUGUESAS

Os dous ordenamentos internos, tanto o portugués como o espafiol, contefien as stas
respectivas normas para solucionar os conflitos de leis. No caso espafiol, & marxe do
art. 10.6 do Cddigo Civil —“as obrigas derivadas do contrato de traballo, en defecto
de sometemento expreso das partes e sen prexuizo do disposto no apartado 1 do arti-
go 8107, seralles de aplicacion a lei do lugar onde se presten os servizos”- hai que ter
en conta a regra do art. 1.4 do Estatuto dos Traballadores, que vén a suplantar a
anterior e a ofrecer unha solucién ao conflito normativo fortemente proteccionista
para os traballadores espafioisl®8. De acordo con este precepto, “a lexislacion labo-
ral espafiola sera de aplicacion ao traballo que presten os traballadores espafiois con-
tratados en Espafia, ao servizo de empresas espafiolas no estranxeiro, sen prexuizo
das normas de orde publica aplicables no lugar de traballo. Os devanditos traballa-
dores teran, polo menos, os dereitos econdmicos que lles corresponderian de traba-
Ilar en territorio espafiol”.

Tratase dunha regra esta Ultima dificil de cohonestar coa norma convencional que
seguidamente se pasa a analizar. Moito mais homologable con ela mostrase a lexis-
lacion portuguesa, cuxo Codigo do Trabalho dedica a esta cuestion un longo artigo
6 que, nos seus sete apartados, dispon o seguinte: 1. - O contrato de traballo réxese
pola lei escollida polas partes. 2. - A falta de opcidn expresa, o devandito contrato
regularase pola lei do Estado coa cal presente unha conexién mais estreita. 3. - Na
determinacion da conexidn mais estreita, entre outras circunstancias atenderase: a)
& lei do Estado no que o traballador, en cumprimento do contrato, presta habitual-
mente 0s seus servizos, ainda que temporalmente atépese desenvolvendo a sla acti-
vidade noutro Estado; b) & lei do Estado no que se sitle o establecemento no que o
traballador foi contratado, se non presta habitualmente os seus servizos nun Unico
Estado. 4. - Os criterios enunciados no nimero anterior poden no ser atendidos
cando, do conxunto das circunstancias aplicables & situacion, resulte que o contra-
to de traballo presente unha conexién mais estreita con outro Estado, e neste caso
se aplicard a respectiva lei. 5. - Sendo aplicable a lei dun determinado Estado en
seguimento dos criterios enunciados nos numeros anteriores, pode outorgarse preva-
lencia &s disposiciéns imperativas da lei doutro Estado co que a situacion presente
unha conexién estreita se e na medida en que de acordo co dereito deste Ultimo
Estado esas disposicions fosen aplicables independentemente da lei reguladora do
contrato. 6. - Aos efectos do disposto no nimero anterior debe terse en conta a natu-

107 Conforme ao art. 8.1 do Cédigo Civil, “as leis penais, as de policia e as de seguridade publica obrigan
a todos o0s que se achen en territorio espafiol”.

108 Un comentario detido a esta norma en CARRASCOSA GONZALEZ, J. y RODRIGUEZ-PINERO ROYO,
M.C., Contrato internacional de trabajo y Convenio de Roma sobre la ley aplicable a las obligaciones
contractuales: impacto en el sistema juridico espafiol, RL, 1996-I, pp. 1344 ss.



j‘ PARTE PRIMEIRA

reza e 0 obxecto das disposiciéns imperativas, asi como as consecuencias resultan-
tes tanto da aplicacion coma da non aplicacion de tales preceptos. 7. - A eleccion
polas partes da lei aplicable ao contrato de traballo non pode ter como consecuen-
cia privar ao traballador da proteccion que lle garanten as disposiciéns imperativas
do Codigo do Trabalho portugués, no caso no que, aplicando o criterio do ndmero 2,
fose a lei portuguesa a aplicable.

2. O CONVENIO DE ROMA

Sen entrar agora na eventual e discutible eficacia das normas dun e outro Estado nas
suas relacidns con terceiros Estados nos que non rexa o Convenio de Roma ao que
se pasa a facer referencial®®, no caso das controversias sobre a lei aplicable ao con-
trato de traballo entre o Reino de Espafia e a RepUblica de Portugal hai que estar a
este instrumento internacional. Mediante o Convenio de Funchal de 18 maio 1992,
ambos os dous adherironse ao Convenio sobre a lei aplicable as obrigas contractuais,
aberto a sinatura en Roma o 19 xufio 1980. Esta norma internacional, cuxos Estados
parte son os Estados membros da Comunidade Europea, introduce normas de confli-
to uniformes en materia de contratos internacionais, de tal forma que os tribunais de
todos eles aplicardn o Convenio de Roma & hora de decidir a lei aplicable ao supos-
to de que se trate.

En concreto, e & marxe dalgin comentario que habera que facer ao art. 7 do
Convenio de Roma —“leis de policia”- o precepto que debe centrar a atencidn € o art.
6 —“contrato individual de traballo”-. Antes de entrar na sta analise, debe destacar-

109 Expresamente rexeitada polo Tribunal Supremo espafiol na STS de 29 setembro 1998 (RJ 8554): “O
Convenio de Roma...regula con caracter universal e determina a Lei que ha de rexer unha relacién xuri-
dica que ten puntos de conexidn con lexislacions de diferentes Estados. Esta regulacion, conforme ao
seu artigo 2, é de aplicacion preferente, mesmo se a lei designada por este é a dun Estado non contra-
tante, de modo que as normas de Dereito Internacional Privado contidas no capitulo IV do Titulo
Preliminar do Cadigo Civil pasan a ter un caracter residual e soamente son aplicables 4s modalidades
contractuais non comprendidas no Convenio de Roma e aos contratos outorgados con anterioridade &
slia entrada en vigor” Para un caso dun contrato anterior, STSJ de Madrid de 25 abril 2005 (AS 268).
E tamén STS de 17 xaneiro 2005 (RJ 776), aplicandose, en consecuencia, o art. 1.4 ET. Unha doutrina
moi diferente, incompatible coa manifestada na devandita sentenza, entnciase nunha STSJ de Madrid
de 7 outubro 1999 (AS 3338): “Sen embargo, diso [do art. 2 do Convenio de Roma] non se deduce nece-
sariamente que o Convenio resulte aplicable a conflitos que non afecten a dous, polo menos, Estados
da Unién Europea. Os Convenios internacionais aplicanse aos Estados que manifestan o seu consenti-
mento a eles nas formas previstas no dereito internacional, non a Estados que non son parte nos
Convenios. O Convenio de Roma aplicarase cando no contrato en cuestion concorran vinculos cos
ordenamentos xuridicos de varios Estados da Union, relativos & nacionalidade, ao lugar de celebracion,
ao lugar de execucion ou outros elementos que o Convenio considere. Partindo de tal premisa, 0 que
dispén o art. 2 citado é que, se as regras do Convenio condicen a eleccion da Lei dun Estado que non
€ membro (0 que pode acontecer, por exemplo, porque as partes se someteran expresamente a esa Lei)
iso non exclde a aplicacion do Convenio. Por esta razén, no presente caso, en que os elementos a con-
siderar non vinculan a varios Estados membros da Union Europea, non é de aplicacion o Convenio de
Roma, sendn as regras de conflito do dereito espafiol, non derrogadas enteiramente, Xa que conservan
a stia aplicabilidade cando non se trate de conflitos que afecten a varios Estados da Union”.
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se que dende hai uns tres anos comezou un debate sobre a conveniencia de modifi-
car en profundidade o Convenio de Roma, coa publicacion dun Green Paper sobre a
conversion deste nun instrumento comunitario e sobre a stia modernizacionlo,
algunhas de cuxas opiniéns se plasmaran seguidamente. Porque, ata a data, o
Convenio de Roma non ostenta a condicién de normativa comunitaria senén, como
méximo, “paracomunitaria”, como se reflite no feito de que o Tribunal de Xustiza
das Comunidades non é competente para pronunciarse sobre ell, Ainda que debe
terse en conta a proposta, presentada pola Comisién, de Regulamento do Parlamento
e do Consello sobre a lei aplicable &s obrigas contractuais Roma 1)112, A ela realiza-
rase algunha remision nas paxinas que seguen.

3. A LEI APLICABLE AO CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABALLO

A) O art. 6 do Convenio de Roma

Xa entrando no comentario do seu art. 6, cuxa rdbrica é precisamente “contrato indi-
vidual de traballo”, o seu apartado primeiro parte do recofiecemento do principio de
liberdade de eleccion entre o empresario e o traballador, ainda que a xeito de subor-
dinada concesiva para asegurar a parte débil —isto é, ao traballador- non lle sera en
ningdn caso furtada a proteccion da norma cuxa aplicacion lle corresponderia en
defecto de pacto: “non obstante o disposto no artigo 3, no contrato de traballo a
eleccion polas partes da lei aplicable non podera ter por resultado privar ao traba-
llador da proteccion que lle proporcionen as disposiciéns imperativas da lei que seria
aplicable, a falta de eleccion, en virtude do apartado 2 do presente artigo”113, Asi
pois, non se elimina a liberdade de opcion, ainda que se limitall4, E tal limitacion
mellora sen dubida ningunha a proteccion dos traballadores ao outorgar rango inter-
nacional & necesaria aplicacion de normas imperativas internas.

110 Tratase dun documento presentado pola Comision o 14 xaneiro 2003 —CON(2002)654 final.

11 A sinatura, o 14 de abril de 2005, do Convenio relativo & adhesion da Republica Checa, da Republica
de Estonia, da Republica de Chipre, da Republica de Letonia, da Republica de Lituania, da Republica de
Hungria, da Republica de Malta, da Republica de Polonia, da Republica de Eslovenia e da Republica
Eslovaca ao Convenio de Roma o 19 de xufio de 1980, acompafiouse da sinatura aos Protocolos
Primeiro e Segundo (ambos os dous de 1988) relativos & sta interpretacién polo Tribunal de Xustiza
das Comunidades Europeas. Todo iso fixo necesario elaborar unha versién consolidada do Convenio de
Roma e deses dous Protocolos, a cal foi publicada no Diario Oficial do 30 decembro 2005. Non obs-
tante, como queira que ambos os dous Protocolos non foron ata a data ratificados pola totalidade dos
Estados membros, ainda o Convenio non é materia de cofiecemento por parte da Corte Comunitaria.

112 Bruxelas, 15 decembro 2005, COM(2005)650 final.

113 Esta aplicaciéon das normas imperativas protectoras do traballador resulta, en opinién de algtn autor,
insatisfactoria, porque en ocasiéns o Dereito polo que optaron as partes ofrece maior proteccion &
mais débil que a lei excluida. Neste sentido, MURAT METIN, H., The European Union’s conflict of Law
Rules Governing Contract Law, Murdorch University Electronic Journal of Law, vol. 10, n° 1, 2003.
Véxase un caso de exclusion de lei aplicable non validado xudicialmente en STSJ de Madrid de 13
febreiro 2006 (rec. n® 6244/05).

114 Insistindo nesta idea, Green Papler on the conversion..., cit., p. 35.
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Ainda que, visto dende outra perspectiva, o limite a libre elecciéon da norma aplica-
ble serve non s6 & defensa da parte mais débil e ao reequilibrio de posicions entre
ambas as dias partes contratantes. Tamén persegue manter unhas condicions de
ordenada competencia mediante a eliminacion do dimping social, en particular en
sectores especialmente sensibles como é o da construcionils,

O mantemento do principio xeral do art. 3 do Convenio de Roma como regra de posi-
ble adopcidn, ainda que co limite descrito, foi xustificada con base nunha pléiade de
argumentos. Dixose, vg., que, no caso de que 0s servizos se presten en varios Estados
con estandares de proteccion do traballador de escasa calidade, a eleccién da norma
pode elevar a mesmallé, Ou tamén que permite o amparo dunha normativa mellor
cofiecida por ambas as duas partes, ou que incrementa a seguridade xuridica, en par-
ticular cando o contrato inclie unha clausula de mobilidade internacional. Ou
mesmo que autoriza a empresario e traballador a optar por unha norma particular-
mente favorable aos intereses dos dousll’. Por suposto, o recurso & autonomia indi-
vidual da vontade resulta particularmente conveniente cando ambas as dias partes
contan con certo poder de negociacion, e non hai, propiamente dita, unha parte
débil. Ben ao contrario, adoita mostrar os seus perfis mais abusivos cando existe un
claro desequilibrio entre empresario e traballador. E, en realidade, a autonomia na
eleccion da norma de conflito non desempefiou un papel excesivamente intenso no
ambito do contrato individual de traballol18,

Polo demais, o xogo do art. 6.1 non implica a exclusién absoluta da lei elixida polas
partes cando existe conflito entre esta e a proteccion minima ofrecida pola norma
imperativa de aplicacién en defecto de pacto. Antes ben, en tales casos aplicase a lexis-
lacién elixida, agas naquelas cuestions nas cales se vulnera a devandita norma impe-
rativall®. A doutrina xudicial seguiu esta lifia interpretativa nalgunha ocasion. Por
exemplo, para excluir a aplicabilidade da normativa do Reino Unido, pola que optaran

115 Véxase esta idea no informe do Working Group do Max Planck Institute for Foreign Private and Private
International Law, p. 62. Para acceder as reflexions das instituciéns e grupos de traballo en torno ao Green
Paper, pode acudirse & web
http://europa.eu.int/comm/justice_home/ejn/applicable_law/applicable_law_ec_en. htm.

116 Un caso que pode encadrarse nesta categoria en STSJ de Canarias/Las Palmas de 7 marzo 2005 (AS 1016).

117 Vide. estes argumentos en CARRASCOSA GONZALEZ, J. y RODRIGUEZ-PINERO ROYO, M.C., op. cit.,
p. 1348, ad nota 33.

118 Véanse estas reflexions, con abundante cita doutrinal, en ESTEBAN DE LA ROSA, G. y MOLINA
NAVARRETE, C., op. cit., pp. 82 ss.

119 Véxase esta idea no Informe de GIULIANO, M. e LAGARDE, P., Report on the Convention on the law apli-
cable to contractual obligations, DOC C 282, de 31 outubro 1980. Nel pon como exemplo o caso de que
a norma subsidiaria de conflito ofreza ao traballador un mais amplo periodo de preaviso, circunstancia
que excluiria s6 nese punto a aplicacién da norma elixida. Dito sexa de paso, neste informe recalcase a
aplicabilidade do art. 6 tamén no caso de que o contrato de traballo deba reputarse nulo. Insistindo nesta
idea, CARRASCOSA GONZALEZ, J. y RODRIGUEZ-PINERO ROYO, M.C., op. cit., pp. 1349 ss.
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as partes, en canto ao réxime de contratacién temporal, non causal no devandito orde-
namento, e na indemnizacion correspondente a un despedimento improcedentel20,

Ademais, e noutra orde de consideracions, hai que facer fincapé en que entre as nor-
mas imperativas destacan moi especialmente as que se refiren & normativa de segu-
ridade e satide no traballol2l, E que deben terse en canta tamén as pactadas colecti-
vamente no caso de que, na lexislacion aplicable en defecto de pacto os convenios
tefian efecto vinculante e normativo.

En calquera caso, ostentan unha extraordinaria relevancia as regras de aplicacion en
defecto de eleccién expresa, de acordo coas cales o contrato de traballo rexerase: a)
pola lei do pais en que o traballador, en execucion do contrato, realice habitualmen-
te o seu traballo, ainda cando, con caracter temporal, fose enviado a outro paisl2?,
ou b) se o traballador non realiza habitualmente o seu traballo nun mesmo pais, pola
lei do pais en que se atope o establecemento que contratara o traballadorl23, a menos
que, do conxunto das circunstancias, resulte que o contrato de traballo tefia vincu-
los mais estreitos con outro pais, e neste caso sera aplicable a lei deste outro paisl?4.

120 STSJ de Madrid de 28 xullo 2004 (rec. n° 1982/04). As reflexions dalgin grupo de traballo en rela-
cion co Green Paper citan este mesmo exemplo en relacién cos ordenamentos aleméan e francés: en
ambos os dous as regras de despedimento son de dereito imperativo, de modo que non poden desco-
fiecerse mediante o expediente de pactos individuais (ver &s reflexiéns do Working Group do Max
Planck Institute for Foreign Private and Private International Law, p. 62).

121 Ibid. Resulta de gran relevancia esta afirmacion nun informe varios anos anterior a que se incluise o
antigo art. 118 A do Tratado de Roma, con ocasion da Acta Unica Europea de 1986.

122 Na proposta de Regulamento a locucién “a lei do pais en que o traballador” se substitGe pola “lei do
pais no cal ou a partir do cal o traballador”... Con iso permitese, como expresa o propio texto da pro-
posta, “por exemplo, aplicar a norma ao persoal que traballa a bordo de avions, se existe unha base
fixa a partir da cal se organiza o traballo e onde este persoal exerce outras obrigas fronte ao empre-
sario (rexistro, control de seguridade). O apartado 2 letra b) aplicarase entén mais raramente”
Adicionalmente, realizanse indicaciéons complementarias relativas a se un asalariado enviado ao
estranxeiro se atopa en situacion de desprazamento temporal, pero sen que se achegue unha defini-
cion rixida. Mais ben, invitase ao xuiz a que tefia en conta a intencién das partes. Prosegue nestes
termos a letra e) substituindo a expresion “..ainda cando, con caracter temporal, fose enviado a outro
pais™: “non se considera que cambie o lugar de realizacién habitual do traballo cando o traballador
realice con caracter temporal o seu traballo noutro pais. A realizacién do traballo noutro pais consi-
dérase temporal cando se sup6n que o traballador vai continuar o seu traballo no pais de orixe tras
realizar a sta tarefa no estranxeiro. A celebracion dun novo contrato de traballo co empregador ori-
xinal ou cun empregador que pertenza a0 mesmo grupo de empresas que 0 empregador orixinario
non exclie que o traballador realice o seu traballo noutro pais de xeito temporal”.

123 Tamén a proposta de Regulamento modifica esta letra, que pasa a expresarse como segue: “se o tra-
ballador non realiza habitualmente o seu traballo en ou a partir dun mesmo pais, ou se realiza habi-
tualmente o seu traballo nun espazo non suxeito a unha soberania nacional, pola lei do pais en que
se atope o establecemento que contratara o traballador”. Coa dualidade “en ou a partir de” perségue-
se un obxectivo préximo ao da letra anterior. E, ademais, considérase o suposto de que a lex loci labo-
ris non exista porque se trate de territorio non suxeito a soberania nacional.

124 Esta salvidade convértese na proposta de Regulamento no apartado 3 do art. 6.
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Antes de comezar cos variados problemas insitos nesta norma de conflito, debe
facerse referencia & valoracion, boa en termos Xerais, que a doutrina e a practica
xuridica vefien manifestando do art. 6 do Convenio de Romal25, Ben é certo que, en
moitas ocasions, a eleccion da lei aplicable dependera en boa medida das circuns-
tancias do caso, pero o referido precepto sempre serve de patron interpretativo.

B) Norma coa cal o contrato estea mais estreitamente ligado

O art. 6.2 persegue a determinacion da norma coa cal o contrato estea mais estreita-
mente ligado. Esta afirmacion debe terse en conta como criterio interpretativo, en
especial & hora de poder recorrer & clausula “de escape”que contén o seu inciso final.
Nesta lifia, opta pola aplicacion da norma do Estado no ambito xeografico do cal o
traballador realice habitualmente o seu traballo. Polo tanto, a mesma regra que a ante-
riormente comentada en relacion coa competencia xudicial internacional rexe en apli-
cacion do Convenio de Roma. O Cal suxire, entre outras cuestions, que a doutrina
xudicial que ditou sobre a devandita materia o Tribunal de Xustiza das Comunidades
ten un interese evidente, cando menos como criterio de autoridade. A inspiracion da
opcién convencional se atopa, qué dubida cabe, no principio de proximidade co con-
trato de traballo, pero tamén na tutela mais adecuada do traballadorl26,

C) Limites entre desprazamento temporal e permanente

A lei do Estado no que o traballador desempefie habitualmente o seu traballo apli-
case, ademais, ainda que o traballador, con caracter temporal, fose enviado a outro
pais. Este inciso &, sen dubida ningunha, o que maéis problemas suscitou. Dun lado,
formula a ardua cuestion de compatibilizar esta norma de conflito coa Directiva
96/71/CE, de 16 decembro, do Parlamento Europeo e do Consello, sobre o despraza-
mento de traballadores efectuado no marco dunha prestacion de servizos. Doutro, 0s
limites entre desprazamento temporal e permanente a outro Estado, aos efectos de
que se aplique a normativa dun ou outro Estado membro.

Sobre a primeira cuestion, mais adiante abordase con extension a materia dos des-
prazamentos trasnacionais e a Directiva 96/71/CE. Por agora, abonde dicir que se
puxo de manifesto que non existe incompatibilidade entre o Convenio de Roma e a
devandita norma derivada. Ben é certo que os dous instrumentos non usan a mesma
terminoloxia e que o seu obxectivo é distinto: o propésito da Directiva consiste en
garantir que certas normas imperativas do Estado de desprazamento temporal se
apliquen cando o traballador sexa enviado a este, en tanto que o do Convenio de
Roma persegue o mantemento do status do traballador no caso de que haxa unha
modificacion temporal do lugar de prestacion dos seus servizos. Pero o certo é que

125 Asi o recofiece o Green Paper on the conversion..., cit., p. 35.

126 Ainda que hai autores que pofien en dibida que este obxectivo de tutela se persiga con la letra a) do
art. 6.2. Vg., GARDENES SANTIAGO, M., do grupo das Universidades Auténoma e Pompeu Fabra, de
Barcelona, p. 23.
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non achegan soluciéns contraditorias: en ningln caso a Directiva pretende alterar a
norma aplicable aos traballadores desprazados, sendn s6 determinar un nucleo de
normas imperativas do Estado ao que se desprazan, calquera que sexa a lei aplica-
ble a relacion laboral. Neste sentido, e como se vai ver, a Directiva 96/71/CE atopa
perfecto encaixe no art. 7 do Convenio de Romal27. Iso si: postulouse que un futu-
ro instrumento comunitario que o substituise deberia incluir, ao regular a lei aplica-
ble ao contrato individual de traballo, unha referencia expresa a esta Directival28,

Pero mais ala desta compatibilidade xeral, si que existen friccions e situacions dubido-
sas. Da propia terminoloxia utilizada pola Directiva -"desprazamento”- debe deducir-
se que, cando o traballador asina un novo contrato no Estado no que se ache tempo-
ralmente prestando servizos, xa non resulta aplicable a mesma. Pero, en aplicacién do
Convenio de Roma, resulta dubidoso que iso sexa asi: pode haber, teoricamente polo
menos, envio temporal a outro Estado ainda que se conclia outro contrato de traballo
neste, como pode suceder no moi paradigmatico caso de prestaciéon de servizos indis-
tinta no seo dun grupo de empresas29, Nestes, as stias empresas compoiientes frecuen-
temente envian os seus traballadores a outras entidades, ou filiais do grupo noutro
Estado. E como queira que adoita existir certa autonomia de funcionamento, é practi-
ca comun a subscricién dun segundo contrato, normalmente de duracion determina-
da, na empresa de destino temporal. E probable que a sinatura deste segundo contra-
to obedeza & necesidade de obter o pertinente permiso por parte das autoridades locais
do Estado no que se pase a prestar servizos. Mesmo se estendeu a practica de que o
contrato orixinario -ou nun pacto sucesivo asinado co empresario de orixe a data do
desprazamento- garanta ao interesado un dereito de retorno incondicionado, unido
mesmo a estipulaciéns sobre dereitos sociais e melloras da Seguridade Social. En tales
circunstancias non é segura a desvinculacion da lei do contrato orixinario, ainda que
a situacién, conven insistir, resulta dubidosa. De ai que se propuxera que, con ocasion
da reforma do Convenio de Roma e a stia posible conversion nun instrumento pura-
mente comunitario, se aclare que a sinatura dun subseguinte contrato cunha empresa
do mesmo grupo ao que pertence a orixinaria non exclie a existencia dun envio tem-
poral a outro Estadol30, E asi se fai, como anteriormente se transcribiu, no art. 6.2 (a)
da proposta de Regulamento sobre a lei aplicable as obrigas contractuais. Ainda que
hai opinions que sustentan a necesidade de modificar a Directiva 96/71/CE na mesma

127 Véxase neste sentido o Green Paper.., cit., p. 36.

128 Working Group do Max Planck Institute, p. 67. Asi o fai a proposta de Regulamento no anexo |, en
relacion co art. 22 (a): “O presente Regulamento non afectara & aplicacion ou & adopcion de actos que
emanen das Institucions das Comunidades Europeas que (a) en materias especificas, regulen os con-
flitos de leis en materia de obrigas contractuais; unha lista dos actos actualmente vixentes figura no
anexo 1"

129 Neste sentido, Green Paper..., cit., pp. 36-7.

130 Neste sentido prondnciase o Working Group do Max Planck Institute, pp. 64-5, con descricion dun
concreto asunto fallado pola Corte de Apelacién de Paris no que se formulou este problema.
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lifa para facela compatible con esta futurible reforma do art. 6.2 do Convenio de
Roma: prever que tamén pode considerarse que se mantén o desprazamento cando o
traballador desprazado asina un novo contrato coa empresa do Estado de destino3L,

E outra cuestién discutible consiste en como interpretar o caracter temporal do envio
a outro Estado aos efectos do art. 6.2 do Convenio de Roma. A este respecto propu-
xéronse ddas soluciéns: a unha consiste en estar & vontade das partes, de tal forma
que habera que atender a duracion que as partes planearon para a execucion de ser-
vizos nun Estado distinto do habitual de prestacion destes. Tratase do criterio deno-
minado ex antel32, A outra, ex post, postula en atender & real duracion ao longo da
cal se suspende a realizacion do traballo no lugar habitual -ou, mais ben, habitual
anteriormente-133,

O certo, en relacién con este problema, é que a ambiguidade do art. 6.2 do Convenio
de Roma conduce a que corresponda aos Tribunais, a través dunha interpretacion
atenta a casuistica, determinar o tempo a partir do cal o emprego no Estado de aco-
llida deixa de ser temporal. Ben é certo que as opinions emitidas en torno ao Green
Paper decantaronse na sta maioria polo criterio ex ante, afirmando, entre outras
cousas, que era 0 mais respectuoso coa intencion das partes, a cal habia que estar
como principal criteriol34, Neste sentido, o criterio de corte subxectivo preferiuse a
de corte obxectivo ex post, ata o punto de valorar negativamente a posibilidade de
introducir no art. 6.2 un limite temporal a partir do cal a mobilizacion do traballa-
dor debe considerarse definitiva aos efectos de modificar a lei aplicable ao contrato.
Nesta lifia, apuntouse que tal vez achegase seguridade, pero conduciria tamén a
resultados arbitrarios e a unha rixidez contraria aos criterios que caracterizan o pre-
cepto na sta redaccion vixentel35, Distinta valoracion mereceria o establecemento

131 Desta opinién é VINAIXA | MIQUEL, M., do grupo das Universidades Auténoma e Pompeu Fabra, de
Barcelona, p. 22.

132 Por certo, o postulado polo Grupo Europeo de Dereito Internacional Privado, como se manifesta no
Green Paper, p. 37.

133 A este criterio achacéuselle que pode levar a soluciéns arbitrarias e que probablemente resulta dema-
siado rixido & vista da diversidade de situaciéns que se poden formular (Green Paper..., p. 37).

134 Véxase esta toma de postura en CCBE Response to the Green Paper on the Conversién of the Rome
Convention of 1980 on the Law Aplicable to contractual obligations into a Community instrument and
its modernization, Council of Bars and Law Societies of the European Union (Brussels, setembro 2003),

na web www.ccbe.org, p. 9.

135 Neste sentido, Working Groupdo Max Planck Institute, pp. 65-6. Ponse de manifesto neste documen-
to que algunha proposta consideraba a fixacion dun limite de seis anos. Fai referencia a certos casos
fallados por drganos xudiciais franceses, italianos e aleméans, a maioria dos cales enfrontaronse a des-
prazamentos certamente breves, de entre tres e seis meses, nos que se mantivo a aplicacién da Lei do
Estado de orixe. Pero que algun 6rgano xudicial belga fallou en torno a un traslado dunha duracion
de cinco anos, considerando que deixara de ser aplicable a norma do Estado no que o traballador
desenvolvera a sua prestacion laboral antes deste. E que a Corte de Casacion francesa considerou que
variara a lei aplicable cando o interesado superara o ano no Estado de destino.
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dun prazo, pero a xeito de presuncién que poderia valorarse co restante material pro-
batoriol36, Pola stia banda, a proposta de Regulamento pretende que o xuiz tefia en
conta principalmente a intencién das partes, e foxe de achegar unha definicién rixi-
da de desprazamento temporall37,

Polo que respecta & doutrina xudicial espafiola, existe algin pronunciamento que
tercia sobre o particular, nunha lifia interpretativa que se inclina mais ben por unha
consideracion subxectiva que obxectiva e que polo tanto non liga a distincion entre
“temporalidade” e “habitualidade” no ambito do art. 6.2 do Convenio. Pero que, ao
cabo, vén a fixar a diferenza no feito de que o traballador fixe a sua residencia no
Estado no que pasa a prestar servizos: “a fixacién da fronteira [entre habitualidade
e temporalidade] é importante para deslindar cdndo un traballador é enviado con
caracter temporal a outro pais e cando realiza habitualmente o seu traballo noutro
pais. Pédese entender que a diferenza depende do teor da orde patronal de traslado,
e que polo tanto non debe atenderse a ningun elemento durativo. Non é coherente
esta idea co resultado que pretende prohibir o artigo 6.1 do Convenio e daria lugar
a unha situacion de desigualdade de trato evidente, deixando en definitiva a deter-
minacion da lexislacién laboral aplicable en mans do patrén, o que parece pugnar
co Convenio, que busca fixar un criterio obxectivo, en defecto de pacto. Parece por
iso mais correcto traducir o termo caracter temporal por caracter transitorio e polo
tanto entender que a norma simplemente establece que unha novacién ubicativa
provisional non afecta xuridicamente & situacion ubicativa habitual. Distinguiriamos
asi entre un traslado que cambia o lugar de prestacion habitual do servizo e un mero
desprazamento que, ao acompafarse dunha idea de regreso proximo, non o fai. A
distincion non dependeria dunha mera nocién cuantitativa (6 meses, 1 ano..., etc.)
sendn dun matiz cualitativo, pois o desprazamento atende, en exclusividade, a mera
estancia ou situacion fisica dun determinado espazo, mentres o traslado se relaciona
coa nocién de residencia que supén un acto volitivo, que busca un espazo como sede
ou centro xuridico..., 0 que se exterioriza co plus locativo da habitualidade”138,

A longa transcricion da doutrina do TSJ de Madrid, polo demais correspondente a
duas resoluciéns xudiciais illadas opta, en sintese, por un criterio volitivo centrado,
como xa se apuntou, na fixacion dunha nova residencia estable no Estado ao que o
traballador fose desprazado. Pero nesta aproximacion subxectiva ao art. 6.2 a do

136 Ibid., pp. 66-7.
137 Vide infra a redaccién deste precepto na proposta.

138 Auto do TSJ de Madrid de 29 marzo 1999 (AS 1339). Tratabase dun traballador desprazado ao Reino
de Espafia dende o Reino Unido por unha duracién prevista de cinco anos, ainda que ao cabo s6 per-
maneceu pouco mais de tres anos, ata o seu despedimento. A Sala entendeu que tanto a duracion pre-
vista como a duracién efectiva da prestacion de servizos laborais en Espafia parecian apuntar 4 idea
de cambio de residencia. A mesma doutrina en STSJ de Madrid de 3 xufio 1999 (AS 1956), relativa
ao mesmo suposto de feito que a anterior resolucion.
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Convenio de Roma tense en conta, sobre todo, a actitude do traballador desprazado,
e moito menos a da empresa que emite a orde. Claro que o suposto de feito se carac-
terizaba por un desprazamento imposto pola empresa e non acordado por ambas as
duas partes, e neste caso haberia que estar ao contido do propio acordo.

Outro suposto do que cofieceu a doutrina xudicial de suplicacion refirese a un con-
trato indefinido no que se pactara a prestacion de servizos en Espafia durante os pri-
meiros cinco anos. Non obstante, como queira que a relacion laboral se rescindiu
antes de alcanzarse o devandito prazo, o érgano xudicial entende que hai que ter en
conta o criterio da realizacion efectiva do traballo “e non o que no futuro chegue -
ou non- a ser”. Neste caso, pois, prevalece o criterio obxectivo por enriba do subxec-
tivo, pero ante unha circunstancia factica moi especiall3®,

D) Lei do Estado do establecemento que contratara o traballador

Menos discutido resulta o segundo criterio de fixacién da lei aplicable en defecto de
pacto: cando o traballador non realice habitualmente o seu traballo nun mesmo pais,
habera que estar & lei daquel no cal se atope o establecemento que contratara o tra-
ballador. Tratase, polo tanto, da aplicacion do criterio da lex contractus, que pode ter
incidencia importante en certos ambitos laborais, como o dos representantes de tra-
ballo, o do transporte ou o de certas empresas auxiliares que prestan servizos indis-
tintamente en dous ou mais Estados. Debe destacarse, de novo, o paralelismo deste
criterio co previsto no art. 19.2 b) do Regulamento 44/2001, para a fixacion da com-
petencia xudicial. Na practica, a crecente internacionalizacion das relacions laborais
e a mobilidade dos traballadores no desempefio das sUas obrigas contractuais real-
zan a sla aplicabilidade.

Pero moitas mais dificultades suscita a lei aplicable a traballadores cuxos servizos
se desenvolven en espazos non suxeitos a soberania nacional, como é o caso do tra-
ballo no mar ou nas lifias aéreas. En tales situacions, a tendencia xudicial, por
razéns doadamente comprensibles, oriéntase a aplicar a lei do lugar no que o tra-
ballador foi contratado, con preferencia sobre outros criterios, como a identificacion
artificial do lugar de traballo cun ou outro Estado. E esta norma, a do establece-
mento contratante, é tamén a que propugna a proposta de Regulamento sobre a lei
aplicable as obrigas contractuais -art. 6.2 (b)-. Ainda que abundan regras especifi-
cas, como a moi cofiecida de identificar a lei aplicable coa do pavillon que enarbo-
ra unha embarcacion140. Ben pode suceder en tales casos que se trate dun pavillon
de conveniencia, o cal produciria moi graves consecuencias de desproteccion dos
traballadores interesados.

139 STSJ de Galicia de 20 outubro 2005 (AS 2006/219).

140 Sobre esta regra, cos seus problemas practicos e certa cita de doutrina xudicial espafiola, en ESTE-
BAN DE LA ROSA, G. y MOLINA NAVARRETE, C., op.cit., pp. 85 ss.
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E) Casos de aplicacion da clausula “de escape” ou “de excepcion” do convenio de
Roma. Buques e abandeiramento

Consecuentemente, a aplicacion da lei do Estado con que se corresponda o devandi-
to pavillon de conveniencia debe ser evitada, para o cal serve de valvula de escape
o0 inciso final do art. 6.2 do Tratado de Roma: “a menos que, do conxunto das cir-
cunstancias, resulte que o contrato de traballo tefia vinculos mais estreitos con outro
pais, e neste caso sera aplicable a lei deste outro pais”. Asi se pronunciou a maioria
da doutrina que se ocupou do particular en Alemafia, Bélxica e Bélxica. Pola sua
banda, no Reino Unido predomina a opinién de que nestes casos debe prevalecer, ao
amparo do art. 6.2 b), a aplicacién da Lei do Estado onde se sitlie 0 establecemento
contratante do traballadorl4l, En defensa desta tese adlicese que as embarcacions
continuamente desprazanse a través de augas pertencentes a diferentes Estados, de
modo que non pode dicirse que exista un lugar habitual de traballo nun determina-
do pais.

Pola sua banda, a doutrina xudicial dos Estados comunitarios tampouco é incontro-
vertida. O Tribunal de Traballo aleman opta por non predeterminar o factor de cone-
Xién cunha determinada normativa interna que debe prevalecer e fia a solucién a
unha aplicacion casuistica que debe basearse en indagar cal é o Estado co que a rela-
cién laboral atopa vinculos mais estreitos, de acordo co inciso final do art. 6.2. Entre
0s 6érganos xudiciais holandeses prodiicense pronunciamentos diversos: en ocasions,
prevalece sen mais a aplicacion da lei do Estado ao que corresponde a bandeira que
enarbora o buque. Noutras, rexe a lei do establecemento que contratou o traballador,
nunha lifia proxima & sustentada pola doutrina britanica. Pola sda parte, a normati-
va francesa e a italiana remiten, en principio, & lei da nacionalidade do buquel42,

Polo que respecta & doutrina xudicial espafiola, resolveu a maioria dos conflitos que
se formularon sobre esta materia aplicando a clausula “de escape” do art. 6.2 in fine
do convenio de Roma, impedindo que rexa a lei do Estado ao que se corresponde o
pavillén do buque. Neste sentido dixose que “esta clausula [de escape] vaise, pois, a
aplicar con respecto a determinadas relacions laborais nas que se atope presente un
elemento de estranxeiria nas que o criterio tradicional conduciria a un ordenamen-
to escasamente conectado coa relacion, o que sucede: a) en caso de certos contratos
de embarque, nos que a maior parte dos seus elementos vinculen a relacion laboral
cun determinado ordenamento estatal, distinto do pais do pavillon e b) nos supostos

141 Véxanse datos sobre estas opiniéns no Working Group do Max Planck Institute, p. 68.

142 Ibid. Neste sentido, o art. 5 do Code du Travail maritime expresa que “a présente loi est aplicable aux
engagements conclus por tout service a accomplir a bord d ‘un navire francais. Elle n ‘est pas appli-
cable aux marins engagés e France pour servir sur un navire étranger ». Pola sta banda, o art. 9 do
Codice della Navigazione italiano establece que « | contratti di lavoro della xente do mare, do perso-
nale navegante della navigazione interna e do personale di volo sono regolati dalla legge nazionale
della nave ou dell’ aeromobile, salva, lle a nave ou I’ aeromobile e di nacionalita straniera, a diversa
volonta delle parti "
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en que varia o estatuto persoal da empresa empregadora, xa sexa por motivo de
transferir a sta sede social a outro Estado ou por participar nun procedemento de
fusién internacional que o obrigaria a variar a sda personalidade, co obxecto de per-
mitir a continuidade no réxime xuridico do seu contrato. Asi pois, existen varios
€asos Nos que se preveé a utilizacion do criterio da mais estreita conexién previsto no
inciso final do art. 6.2 do Convenio de Roma. No caso que da lugar a devandita argu-
mentacion do Tribunal sucedia que variara a personalidade da empresa contratante,
producindose por conseguinte un elemento engadido de estranxeiria, pero con man-
temento da maioria dos puntos de conexién co Estado espafiol. De modo que, como
conclde o Tribunal, “4 vista de tales datos...a conclusién obrigada é a aplicacion da
cladusula de excepcién ou escape do artigo 6 do Convenio de Roma, porque a rela-
cién laboral non ten conexién ningunha co dereito do pais da empresa e si esta total-
mente conectado co dereito espafiol”143,

Especialmente ilustrativa é certa doutrina do TSJ de Canarias/Las Palmas que utiliza
a clausula “de escape” do art. 6.2 do Convenio de Roma para sortear algins perigos
desprotectores que poden sucederl44, Destaca o Tribunal que a relacion de traballo
maritimo-pesqueiro estd fortemente condicionada polas peculiaridades que presenta
0 buque na sta dimensién de lugar de prestacion de servizos. Como queira que a
embarcacion ostenta a consideracién de centro de traballo, o desenvolvemento da
relacion laboral vincllase a unha serie de requirimentos de tipo administrativo que
rodean a inscricion e rexistro desta. Estas circunstancias, entre outras, conducen a
unha situacion que pode definirse de “extraterritorialidade” do traballo no mar, cos
conseguintes problemas que se producen cos contratos de embarque internacionais.
Non é s —como xa se describiu no pardgrafo anterior- que as empresas armadoras
tendan a buscar formulas societarias complexas, como é o caso das empresas mix-
tas, configuradas coa Unica intencion de sortear os crecentes problemas de acceso a
determinados caladoiros. Tratase mais ben de que este artificio e outros —e moi en
particular a utilizacion de segundos rexistros e de pavillons de conveniencia- diri-
Xense en non poucas ocasiones a eludir a lexislacion laboral espafiola, evidentemen-
te moito mais rigorosa que outras potencialmente aplicables.

Neste sentido, tanto o lexislador como a doutrina e a xurisprudencia buscan crite-
rios que impidan a elusion ou fuxida do dereito mais protector e procuren a aplica-

143 STSJ de Canarias/Las Palmas de 21 marzo 2003 (AS 3836). Asi resume os feitos a sentenza: “...hai que
ter en conta, segundo a resultancia factica e os datos obrantes en autos: a) que na nova sociedade
estranxeira, a sociedade espafiola ten un 49% do capital social e probablemente, dado as stas carac-
teristicas, o control de facto da devandita sociedade; b) que o buque tifia pavillon espafiol; c) que o
actor é espafiol e foi contratado en Espafa; d) que vifia percibindo a sta retribucién en Espafia; e)
que ao estar embarcado traballaba no buque que habitualmente faenaba en augas africanas; f) que a
exportacion do buque se fixo cumprindo a normativa espafiola e comunitaria sobre a materia, debi-
do, en parte, & perda do caladoiro marroqui”

144 Vg., STSJ de Canarias/Las Palmas de 24 novembro 2004 (AS 3693).
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cion do sistema xuridico co que materialmente existe unha mais estreita conexion.
Baixo estas premisas expresa a Sala canaria canto segue: “..a doutrina postula a
aplicacion, para salvar os obstaculos derivados da aplicacidn taxativa do chamado
principio do pavillén que devén determinante & hora de decidir a lexislacién aplica-
ble, das técnicas habitualmente acufiadas pola xurisprudencia para tales efectos
(levantamento do veo) de grande virtualidade para resolver aqueles supostos confli-
tivos non previstos ordinariamente polo lexislador, que xunto a outras especificas,
como a doutrina das bandeiras de conveniencia ten por obxecto evitar que a aplica-
cién do criterio da lexislacion do pais da bandeira supofia un prexuizo para o traba-
llador. A propia lexislacién, nesa lifia de proteccidn social, a propdsito das empresas
mixtas, veu establecendo que os espafiois que pasen a traballar nestas empresas o
faran, en todo caso, para os efectos da garantia dos seus dereitos en materia de
Seguridade Social, como pertencentes a unha das empresas espafiolas participantes
naquela (art. 7 do RD 830/85). A xurisprudencia aplica, en xeral, estes mesmos cri-
terios, e asi veu aplicando a normativa laboral do Estado distinto do pavillén cando
a maior parte dos elementos do contrato de embarque vinculan a devandita relacion
laboral coa lexislacion daquel Estado”145,

Tamén sobre o especifico caso do abandeiramento mediante pavillons de convenien-
cia se pronunciou algunha moi interesante sentenza do TSJ de Galicial46, na que asi
mesmo se foxe da aplicacion da lei do Estado de abandeiramento, pero a través dun
expediente en parte diferente: dun lado mantense que o contrato e o conflito presen-
tan vinculos mais estreitos co Estado espafiol. Pero, ademais, imponse a aplicacion das
leis imperativas —de policia- espafiolas, en aplicacion do art. 7 do Convenio de Roma.
Ante un suposto de feito no que o pavillén da embarcacién era o da Bahamas, argu-
menta o Tribunal que “existen motivos sobrados para considerar a existencia de lazos
mais estreitos coa lei espafiola: o traballador é espafiol e reside en Espafia..., a sia con-
tratacién por unha empresa con domicilio bahamés obedece a sUa anterior contrata-
cién por unha empresa espafiola..., e mesmo, ao establecer as leis defectivamente apli-
cables & relacion laboral acddese aos convenios internacionais ratificados por Espafia
e, nunha parte & lexislacion de Espafia” Tratase, de novo, da regra do art. 6.2 in fine
do Convenio de Roma, que exclle a aplicacion da normativa das illas Bahamas.

Asi mesmo, a sentenza argumenta en torno ao art. 7 do Convenio de Roma: “...sen
prexuizo da validez e da eficacia conforme & lexislacion bahamés dos Acordos,...
[estes] non poden, en ningln caso, contravir disposicions imperativas da lexislacion
espafiola”. Dende este punto de vista non se desbotaria a aplicacion da lei do pavi-
[16n que ondee na embarcacion, pero cos limites do art. 7 do Convenio de Roma: “ao
aplicar, en virtude do presente Convenio, a lei dun pais determinado, podera darse

145 Esta STSJ de Canarias de 24 novembro 2004 cita na devandita lifia SSTS de 9 maio 1988 (RJ 3774)
e de 7 novembro 1999 (RJ 8015), asi como unha STSJ de Canarias de 17 xullo 1992 [AS 3779].

146 STSJ de Galicia de 26 abril 2004 (AS 3077).
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efecto as disposicidns imperativas da lei doutro pais co que a situacion presente un
vinculo estreito, se e na medida en que, tales disposicions, segundo o dereito deste
ultimo pais, son aplicables calquera que sexa a lei que rexa o contrato. Para decidir
se se debe dar efecto a estas disposiciéns imperativas, terase en conta a sda nature-
za e 0 seu ohxecto, asi como as consecuencias que se derivarian da sta aplicacién ou
da sta inaplicacién”. Sen prexuizo da andlise deste precepto, que se aborda proxima-
mente, abonde agora con confirmar que pode aplicarse para atenuar o rigor despro-
tector que poderia levar consigo a aplicacion nda da lei do abandeiramento do buque.

A mesma doutrina se atopa nalgln outro pronunciamento da propia Sala do Social
do TSJ de Canarias/Las Palmasl47. Nesta sentenza, cunha argumentacién sumamente
detallada, que recolle xurisprudencia do TS, declara a aplicabilidade da lexislacion
espafiola, en virtude da reiterada clausula “de escape” do art. 6 do Convenio de Roma,
por mais que o buque no que prestaba servizos o traballador ostentaba bandeira do
Reino de Marrocos. Iso non obstante, os mdltiples puntos de conexion da relacién
laboral co Reino de Espafia determinaron a aplicacion da lexislacion espafiola.

Ademais, e neste detalle repara o TSJ de Galicia, a xurisdicion competente é a espa-
fiola, de modo que resultaba especialmente pertinente a aplicacién da lexislacion de
policia espafiola ao amparo do art. 7.2 do Convenio de Roma: “as disposicions do
presente Convenio non poderan afectar & aplicacion das normas da lei do pais do
Xuiz que rexan imperativamente a situacion, calquera que sexa a lei aplicable ao
contrato”148,

En fin, problemas proximos aos relatados prodicense en relacion cos segundos rexis-
tros. Tratase de rexistros especiais de buques que ofrecen alternativamente algins
Estados, como Holanda, Gran Bretafia, Francia ou Espafia e que garanten estandares
de proteccién dos traballadores moito mais reducidos que os do propio Estado que
0S crea, a xeito de alternativa ao pavillén de conveniencia. Pero, na practica, a
norma aplicable ao contrato individual de traballo sera en todo caso a do Estado
correspondente, habitualmente mediante a utilizacion do criterio do art. 6.2 b) do
Convenio de Roma: o establecemento contratante sitGase no devandito Estadol4°.

Evidentemente, o problema da lei aplicable no &mbito maritimo foi unha cuestion
que se tivo en conta na propia elaboracién do Convenio de Roma. No informe
Giuliano-Lagarde puxo de manifesto que non era precisa unha regra especifica,
sendn que podia estarse as xerais do art. 6. Como exemplo, se recorreu ao traballo
en plataformas petroliferas en mar aberto, que deberia rexerse pola lei do establece-

147 P. ex., S. de 7 marzo 2005 (AS 1016).
148 A mesma doutrina, en STSJ de Galicia de 20 outubro 2005 (cit.)

149 Véxase esta referencia no Working Group do Max Planck Institute, p. 69.
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mento contratante do traballador. E as opiniéns verquidas con ocasién do Green
Paper non se mostraron especialmente entusiastas coa idea de que un futuro instru-
mento comunitario que regule a lei aplicable ao contrato individual de traballo esta-
bleza unha solucion especifica a este problema. Se cabe, poderia facerse referencia,
como solucion xeral, a lei do pavillon do buque, sempre derrogable no caso de que
o0 devandito abandeiramento constitlla a Unica vinculacion do contrato con esta, e
neste caso haberia de buscarse outra coa que o vinculo fose mais estreito!S0, Pero,
en lifias xerais, a postura maioritaria avoga por non introducir unha regra concreta.
Alégase, neste sentido, que o sistema de solucidon de conflitos normativos entre os
ordenamentos de distintos Estados debe ser o suficientemente flexible e adaptable
como para dar resposta a situaciéns non expresamente previstas ou non tomadas en
consideracion no momento de aprobarse a norma de conflito. Resulta imposible
tomar en consideracion todas as circunstancias que poidan formularselsl. E a pro-
posta de Regulamento segue esta postura maioritaria.

Porque existen outras moitas situacions nas que poderian suscitarse grandes dificul-
tades. Caberia facerse referencia &s relacions laborais no &mbito aeronautico, con cir-
cunstancias concomitantes ao ambito maritimol52, Pero quizais resulte de maior
interese facer unha sucinta referencia ao impacto das tecnoloxias da comunicacion
nesta materia. A expansién do teletraballo, co seu andamiaxe xuridico-laboral fun-
damentalmente configurado no ambito comunitario polo Acordo Marco Europeo de
16 xullo 2002, suxire unha multiplicacion das dibidas. Cando a prestacién de servi-
zos se desenvolve no domicilio ou nun centro a distancia, mediante a utilizacién das
devanditas tecnoloxias, hai unha nova disociacién de normas potencialmente apli-
cables. Como regra de principio, poderia interpretarse que se aplica a lei do Estado
no que se atopa a terminal informatica na cal o traballador desenvolve fisicamente
0s servizos, en aplicacion da regra xeral do art. 6.2 a) do Convenio de Roma. Pero
non cabe dubida de que semellante solucién formula a posibilidade de deslocaliza-
ciéns fisicas destes teletraballadores, coa conseguinte aplicacion de estandares labo-
rais menos proteccionistas. Salvo que puidese aplicarse outro ordenamento co que a
relacion presente vinculos mais estreitos, se iso fose posible. De novo planea o inte-
rrogante de se a normativa de conflito debera achegar unha resposta especifica.

Por suposto, a posibilidade de peche de aplicar unha lei correspondente ao pais con
que o contrato de traballo tefia vinculos mais estreitos constitie unha clausula de
salvagarda sumamente Util. A casuistica espafiola cofiece de supostos en que foi apli-
cada con evidente acerto. Por exemplo, para evitar a aplicacion da lei do Estado no
que se atopa o establecemento contratante —daquela, o Reino Unido- nun suposto

150 Working Group do Max Planck Institute, p. 70.
151 CCBE Response to the Green Paper..., cit., p. 9.

152 Amplas reflexiéns sobre este no Working Group do Max Planck Institute, pp. 70 ss.
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dunha relacién laboral cuxa prestacion de servizos se efectuara en varios Estados
Europeos, materialmente para un grupo de empresas, pero no que a ligazén especial
co Reino de Espafia era indubidable: nel iniciase a relacion laboral, nel mantivo a
sUa residencia o traballador, a el volvia semanalmente, con abono de gastos por parte
da entidade empregadora, e, en fin, ao seu sistema de Seguridade Social estivo con-
tinuamente dado de altals3,

E, mais ala da casuistica xudicial, este regra “de escape” do art. 6.2 do Convenio de
Roma pode aplicarse a situacions dignas de destacarse neste informe. Por exemplo,
0 Green Paper suxire que acaso haberia que destacar a situacion dos traballadores
fronteirizos -situacion que se silencia na proposta de Regulamento-. Para eles pode-
ria cuestionarse a aplicabilidade da lei do lugar de prestacién de servizos, ou o do
establecemento contratante —cando estes se prestan en varios Estados- e formularse
que acaso resultase mais razoable nalgin suposto optar pola lei do Estado de resi-
dencial®4, Dende logo, alglns dos comentarios realizados sobre esta especifica cate-
goria de traballadores poderian servir de argumentos a favor da devandita regra de
conflito de leis “de escape”.

Tamén se suscitan dubidas interesantes en relacidn cos traballadores autdbnomos, pero
economicamente dependentes. Como regra de principio, non se rexen polo art. 6 do
Convenio de Roma, de modo que non existen maiores atrancos & hora de fixar libre-
mente a lei aplicable, ao amparo e cos requisitos do art. 3. Pero esta conclusion pode
producir, cando existe un forte desequilibrio entre as partes contratantes, unha eviden-
te desproteccion da parte méis débil. Iso non obstante, o Tribunal das Comunidades
cofieceu dalgin caso nunha lifia interpretativa chea de posibilidades de desenvolve-
mento nun futuro. Tratase do asunto Ingmarl®S>, relativo a un axente comercial que
prestaba os seus servizos dentro da Comunidade Europea, pero que desenvolvia a sta
actividade para unha sinatura californiana baixo un contrato de axencia con expreso
sometemento a normativa americana. Ante tal situacion, a Corte declarou que a nor-
mativa imperativa da Unién Europea —neste caso, a Directiva 86/653/CE, que non con-
tén ningunha regra de conflito espacial de normas- debia aplicarse, ainda que a rela-
cion mercantil se rexese por unha normativa externa, sempre que no Seu
desenvolvemento houbese unha relacion estreita coa Comunidade Europea.

4.  APLICACION DE NORMAS IMPERATIVAS

Nesta orde de ideas, tamén merece algiin comentario adicional o xa transcribido art.
7, en relacién coa aplicacion necesaria de determinadas leis “de policia”dun Estado
co que a relacion laboral presenta un vinculo estreito pero cuxa lexislacion non é a

153 STSJ de Madrid de 26 xufio 2001 (AS 2944).
154 Green Paper..., pp. 36-7.
155Asunto C-381/98. Sentenza de 9 novembro 2000.
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aplicable en virtude do art. 6 do Convenio. Xa se puxo de manifesto que este art. 7
garante a absoluta compatibilidade entre o Convenio de Roma e a Directiva
96/71/CE, en canto esta non da resposta principal a cal € a lei que debe aplicarse.
Pero agora convén reparar na sta incidencia a hora do establecemento duns concre-
tos estandares laborais. Como punto de partida, puxose de manifesto que unha das
grandes dificultades que presenta é a das dubidas que pode formularlle a un érgano
xudicial a determinacién do caracter imperativo dunhas concretas normas. E, ade-
mais, a complexidade engadida de aplicar illadamente uns preceptos de policia illa-
dos do seu conxunto normativols,

O art. 7 do Convenio de Roma é un precepto dunha interpretacion farto confusa.
Porque pode referirse a tres tipos de normas de policia: en primeiro lugar, as corres-
pondentes & lexislacion do Estado do drgano xudicial competente para o cofiecemen-
to do asunto, as que remite sen dibida ningunha o seu apartado segundo. De modo
tal que o xuiz interveniente debe aplicar as normas imperativas do seu propio orde-
namento, calquera que sexa a lei aplicable ao contrato, mesmo tendo en conta as
regras do art. 6 do Convenio. O cal, de por si, formula hipétese de dificil eleccion
entre a norma imperativa da lei aplicable ao amparo do devandito art. 6 e a lex fori
en hipotéticos supostos nos que unha e outra sexan incompatibles entre si, ou polo
menos de moi dificil coordinacion.

En segundo lugar, &s correspondentes & lei aplicable ao contrato, xa sexa porque a
ela se acollen as partes, xa sexa porque a ela remite algunhas das regras do conve-
nio de Roma. Vai de seu que neste caso se aplique esta normativa de policia, por mais
que nin o apartado primeiro nin o segundo se refiran a el especificamente, porque
non é preciso.

E, en terceiro, & normas dun Estado co que o contrato presente un vinculo estreito,
pero cuxa lei non sexa aplicable a este e, por diferenza coa hipétese formulada no
apartado segundo do art. 7, os seus 6rganos xudiciais non sexan competentes de con-
formidade coas regras do Regulamento 44/2001. Trétase, pois, da aplicacion de nor-
mas de ius cogens dun terceiro Estado. Ou, méis en puridade, non tanto de aplicalas
senon de “darlles efecto”157, Pero para iso o art. 7.1 do Convenio impon como requi-
sito que a situacion presente un vinculo estreito co pais de que se trate —ainda que,
por hip6tese, cando se trata dun contrato de traballo, non o suficientemente como
para que implique a aplicacion da lei deste Estado, de acordo co art. 6-. Sendo asi, o
organo competente tera que calibrar a necesidade de dar efectos a tales normas impe-
rativas, a cuxo fin debe ter en conta a stia natureza e o seu obxecto, asi como as con-
secuencias que se derivarian tanto da sua aplicacion como da sua inaplicacion.

156 Véxase estas criticas en MURAT METIN, H., op. cit.
157 Advertindo desta diferenza, Working Group do Max Planck Institute, cit., p. 75.
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Esta aplicabilidade das normas imperativas dun terceiro Estado constit(ie un precep-
to singular no ambito do Convenio de Roma, cuxa efectividade esta rodeada dunha
infinidade de problemas dificiles de afrontar. Tanto que, na practica, o seu impacto
real foi bastante limitadolS8. Primeiramente, suscita o problema xa apuntado en
relacion coa aplicacion das normas de policia da lex fori relativo & sta articulacion
coas normas imperativas do Estado cuxa lei resulta aplicable. En conexién con este
problema, o da identificacion da qué disposicions imperativas se refire o art. 7. Para
dar resposta a esta Ultima cuestion, a doutrina distinguiu, no &mbito das conexiéns
entre 0 art. 7 e os arts. 6 e 5 —este Gltimo referido & proteccion dos consumidores-
as normas de proteccion —que serian as do art. 5 e 6- coas normas de intervencion
ou de orde politica, € dicir, as do art. 7. Dito noutros termos, a efectividade das dis-
posiciéns & que se refire este altimo precepto non alude tanto a unha orde publica
tuitiva como de intervencion nas relacions entre privados!>®, A xeito de exemplo,
circunscribiriase no art. 7 unha norma como o art. 51 do ET e concordantes, de con-
formidade coa cal os despedimentos colectivos requiren dunha autorizacion admi-
nistratival60, Tratase, en todo caso, dunha opinién discutible, que pugnaria coa idea
maioritaria que alberga a conexion entre o Convenio de Roma e a Directiva 96/71/CE
precisamente neste art. 7.1, pero entendendo as normas do Estado de desprazamen-
to temporal do traballador como normas imperativas na sta dimension de proteccio-
nistas do traballador e de certas condicidns de traballo.

Asi as cousas, os problemas na posta en practica do art. 7.1 distan moito de estar
resoltos, ata o0 punto de gque é case unanime a opinion de que este precepto, nunha
eventual modificacion do Convenio de Roma, mereceria ser clarificado6l. Ademais,
a sua eficacia potencial resulta enorme, ata uns limites indesexables, a pouco que se
interprete con flexibilidade a expresién “vinculo estreito”. Porque hai paises que pug-
nan por estender o &mbito territorial de aplicacion das sias normas de policia cunha
clara vocacién de extraterritorialidade. De ai que a norma de conflito deba acompa-
flarse dunha doutrina xudicial ponderada & hora de enfrontarse a reivindicacions
excesivas de aplicacion de determinadas normas dun terceiro Estado.

A proposta de Regulamento sobre a lei aplicable as obrigas contractuais tercia neste
tema, e opta por definir as disposicions imperativas internacionais tomando como
base a doutrina xudicial do Tribunal de Xustizal62, a cal as considera a titulo excep-

158 Como se recofiece no CCBE Response to the Green Paper..., cit., p. 9, a complexa regra do art. 7 rara-
mente aplicase.

159 Véxase esta idea en BOUZA VIDAL, N., do grupo das Universidades Auténoma e Pompeu Fabra, p. 19.

160 En aparencia, o Working Group do Max Planck Institute, cit., p. 75 apunta a mesma idea cando cita
como exemplos subsumibles no art. 7 normas de control de cambios, de restriciéns & importacion e a
exportacion ou de embargos.

161 Por todos, Working Group..., cit., p. 75.
162 Sentenza de 23 novembro 1999, asuntos C-369/96 e C-374/96, Arblade.
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cional, na stia condicion de limitativas das liberdades comunitarias. Nesta lifia, o art.
8.1 establece que “unha lei de policia é unha disposicion imperativa cuxa observan-
cia un pais considera esencial para a salvagarda da sUa organizacion politica, social
ou econdmica, ata 0 punto de esixir a sta aplicacion a toda situacion comprendida
dentro do seu ambito de aplicacién, calquera que sexa, por outra parte, a lei aplica-
ble ao contrato segundo o presente Regulamento™

Resulta moi interesante en todo caso destacar, polo que afecta a lei aplicable no
ambito das relacions entre o Reino de Espafia e a Republica de Portugal, que o art.
22.1 a) do Convenio de Roma establece a posibilidade de que calquera Estado con-
tratante, no momento da sinatura, da ratificacion, da aceptacién ou da aprobacion
se reserve o dereito de non aplicar o art. 7.1. E exerceron este dereito varios Estados
comunitarios, concretamente Alemafia, Irlanda, Luxemburgo, Portugal e o Reino
Unido. Asi pois, a Republica portuguesa excluiuse da aplicacion do art. 7.1 e para ela
non resulta vinculante, sen que forme parte, asi pois, das suas regras de dereito inter-
nacional privado. En consecuencia, se a unha situacion xuridica, en seguimento das
regras do Convenio sobre conflito normativo, lle resulta de aplicacion a lexislacion
portuguesa, resultando competente asi mesmo un 6rgano xudicial portugués, non
podera tomar en consideracion a posibilidade de dar efecto &s normas espafiolas de
policia. Viceversa, se a lei aplicable é a espafiola e 0 érgano competente é tamén
espafiol, posto que o Reino de Espafia non efectuou reserva ao art. 7.1, habera que
formularse a efectividade das normas imperativas portuguesas, sempre e cando a
relacién laboral presente un vinculo estreito coa Republica. O cal é asi porque, ao
contrario do que sucede en Portugal, o art. 7.1 do Convenio de Roma si que consti-
tde norma de dereito internacional privado espafiola.

Por suposto, a reserva afecta unicamente ao apartado 1 do art. 7, non ao apartado 2,
de modo que ambos 0s dous, 0 Xuiz portugués e o espafiol, deben tomalo en consi-
deracion, sen prexuizo de cal sexa a lei aplicable ao contrato de traballo.

Pero, en definitivas contas, para que o art. 7.1 ostente unha aplicabilidade mais vero-
simil, seria necesario definir o concepto de “disposicions imperativas”, para que a
remision a estas, se corresponden a un terceiro Estado, constitia unha consideracion
necesaria para o rgano xudicial actuante, que prevaleza obviamente sobre a vonta-
de das partes do contrato. A este respecto, achegouse algunha interesante definicién
a xeito de proposta, como a que segue: “normas nacionais cuxo cumprimento se
entenda tan crucial para a proteccion da orde politica, social ou econémica dun
Estado membro implicado como para que se requira 0 seu cumprimento por parte de
todas as persoas con presenza no territorio nacional dese Estado membro e de todas
as relacions legais dentro deste”163, Dende logo, a formula da proposta de
Regulamento tomou dela non poucos elementos.

* % %

163 CCBE response to the Green Paper, cit., p. 8.
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En resumo, as regras sobre competencia xudicial e sobre lei aplicable, por méis que
presenten certas similitudes, son diferentes unhas doutras e responden a I6xicas dis-
tintas. A dia de hoxe, mesmo sucede, polo que respecta &s relaciéns entre o Reino de
Espafia e a Republica de Portugal, que se rexen, en canto & materia da competencia
xudicial, por un instrumento comunitario, como é o Regulamento 44/2001, de 22
decembro 2000, e, en canto & da lei aplicable, por un instrumento “paracomunitario”
0 “extracomunitario”, como é o Convenio de Roma de 19 xufio 1980. Pero, méis alé
desta diferenza en canto &s fontes, debe destacarse a autonomia de ambas as ddas
cuestions, a da competencia xudicial e a da lei aplicable. Porque é verosimil e pro-
bable que un érgano xudicial portugués deba aplicar a lei espafiola ou, ao contrario,
que un érgano xudicial espafiois véxase na tesitura de aplicar a lei portuguesa.

O viveiro de problemas que formulan estas cuestiéns de Dereito Internacional
Privado queda claramente de manifesto coa referencia & abundante doutrina xudi-
cial que foi necesario citar. Sen embargo, e paradoxalmente, non sucede que no
ambito xeogréafico da fronteira entre Galicia e o Norte de Portugal a litixiosidade
sobre ambos os dous particulares resulte demasiado relevante, polo menos polo que
respecta & casuistica espafiola e nun nivel de recurso de suplicacién. Sen que sexa
doado entender os porqués, nuns ambitos nos que a permeabilidade e o intercambio
de man de obra, cunha tupida rede de contratos de traballo nos que existen relevan-
tes elementos de estranxeiria que conectan a relacion laboral dun modo estreito
tanto co ordenamento espafiol coma co portugués, constitlen caracteristicas desta-
cadas da realidade.

En calquera caso, maxime se se toma en consideracién o crecente trasfego de man
de obra entre un lado e outro da fronteira, con situaciéns cuxas circunstancias de
feito varian bastante entre elas, obriga a prognosticar que os problemas da lei apli-
cable e da xurisdicién competente terdn unha maior centralidade nun futuro a medio
e longo prazo. O contrario seria un sintoma bastante preocupante de que algo esta-
ria a funcionar mal no desenvolvemento social, econémico e politico da Eurorrexion.
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I.  INTRODUCION

Na actualidade, é frecuente que o ciclo produtivo dunha empresa se presente frag-
mentado no sentido de que determinadas actividades ou operacions daquel, tanto
inmediatas como complementarias ou accesorias, en lugar de realizarse con recursos
propios, trasladanse a outras empresas especializadas nelas, coas que se mantefien
relaciéns de cooperacion e coordinacion e que se comprometen, en virtude do corres-
pondente contrato, a executar as aludidas actividades ou operaciéns achegando os
medios materiais e os traballadores necesarios. Para referirse a tal situacion, tan
sucintamente exposta, adoitase empregar a expresion “descentralizacion produtiva”.
Designa esta expresion un fenémeno da maior complexidade e amplitude, que non
responde a un Gnico modelo nin se presenta asociado ao emprego dunha Unica figu-
ra contractual. En efecto, ao lado da descentralizacidn produtiva “tipica”, levada a
cabo por medio do recurso a contratos civis e mercantis clasicos, como € o caso dos
contratos de arrendamentos de obras e de servizos, aparecen, cada vez con maior fre-
cuencia, formas de descentralizacion produtiva cubertas por novos tipos contrac-
tuais, como os contratos de axencia, de concesion ou distribucion comercial, de fran-
quia, “merchandaising”, “engineering”, “factoring”, “catering”, de posta a disposicién
de traballadores, etc. Por outro lado, non é raro que o uso dos anteriores contratos
se produza entre empresas que forman un grupo, o cal pode ter orixe na fragmenta-
cién ou division dunha empresa anterior.

Pero, ademais, polo que aqui interesa, o fendmeno dista moito de permanecer cir-
cunscrito ao ambito territorial do Estado en que se atope establecida a empresa que
“descentraliza” actividades. Cando menos, a libre prestacion de servizos que rexe na
Unién Europea (arte. 49 e segs. TCE) determina que 0s contratos aos que se recorra
para levar & practica a descentralizacién produtiva poidan celebrarse con empresas
establecidas en calquera outro Estado membro daquela ou que, ainda celebrandose
entre empresas establecidas no mesmo Estado, poidan ter como obxecto obras ou
Servizos que precisa executar a empresa comitente noutro Estado membro, para si ou
para empresa ou persoa establecida ou que exerza a stia actividade nel 164, A aper-
tura do mercado da contratacion de obras e servizos que trouxo a aplicacion da refe-
rida liberdade basica conduce a que, na actualidade, en modo ningin sorprendan
descentralizaciéns produtivas onde concorren as circunstancias indicadas, as que se
engade a posibilidade de que todas ou algunhas das empresas involucradas aparezan
formando parte dun grupo empresarial.

Quede claro, sen embargo, que a libre prestacion de servizos non se limita a facer
acto de presenza nos procesos de descentralizacién produtiva que levan a cabo as
empresas. Permite tamén que a empresa establecida no territorio dun Estado mem-

164 Por exemplo, unha subcontrata entre ddas empresas portuguesas para realizar unha obra ou servizo
para unha empresa establecida en Espafia ou de calquera outro Estado membro que exerza a sta acti-
vidade en Espafia.
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bro (ou asimilado) poida comprometerse a prestacién dun servizo que solicite calque-
ra persoa fisica ou xuridica que non tefia a condicion de empresario ou que non
actle como tal ao contratar aquel.

En ambos os dous casos, cabe que as empresas prestadoras do servizo léveno a cabo
valéndose de traballadores contratados no propio Estado do destinatario, asi como
que os correspondentes contratos de traballo se sometan & lexislacion laboral do
devandito Estado 165, da que formaria parte, por suposto, os convenios colectivos.
Dende o punto de vista do Dereito do Traballo, a situacién seria equiparable & de
prestacions de servizos entre empresas establecidas nun mesmo Estado; ou entre
unha empresa e un comitente ou destinatario do mesmo Estado. Non acontece igual
cando as empresas prestadoras dos servizos, entendida a cualificacion en sentido
amplo, optan por cumprir o encargo asumido valéndose de traballadores de que dis-
pofien no Estado onde estan establecidas, contratados por elas ou postos a sua dis-
posicion conforme & lexislacion laboral deste, desprazandoos temporalmente ao
territorio do Estado onde se atopan establecidas ou exercen a sUa actividade as
empresas clientes (principais ou comitentes; usuarias, se 0 servizo recibido se limita
& cesion de traballadores) ou as persoas fisicas ou xuridicas contratantes dos aludi-
dos servizos. Tales supostos forman parte dos que aqui se contemplan, onde se pro-
duce, en definitiva, un desprazamento xeografico temporal de alcance internacional.

A aproximacion das lexislacions sociais dos distintos Estados membros, que forma
parte da politica social comunitaria, non pretende a identidade destas e, en concre-
to, dos niveis de proteccién que dispensan aos traballadores ou das condicions de
emprego e de traballo que establecen. Pode darse o caso, pois, de que todas ou algun-
has de tales condiciéns resulten superiores no Estado de orixe ou no Estado ao que
son desprazados temporalmente os traballadores. Dende a perspectiva estrita da libre
prestacion de servizos, a situacion pide ser resolta no sentido de que ao desprazado
lle han de acompafiar as condiciéns recofiecidas pola lexislacion laboral do Estado
no que figure contratado e ao que pertence a slia empresa; esas condicions serian as
Unicas aplicables. Sen embargo, o anterior supdn dar por bo que nun mesmo ambi-
to xeogréafico poidan existir traballadores que gozan de condicions de traballo e
emprego inferiores as doutros ocupados en igual tipo de traballo. Iso que choca coas
esixencias doutra liberdade fundamental, que é a libre circulacion de traballadores,
caracterizada agora pola circunstancia de que afecta a un grupo de persoas que non
se despraza para a busca dun emprego, que constitde o suposto tipico, senon, preci-
samente, para o que xa tefien en virtude dun contrato de traballo preexistente.

Non hai conflito cando as condicions de traballo e emprego do Estado de orixe sexan
superiores, pois a libre circulacion de traballadores sé pretende a supresion dos efec-

165 Véxanse arts. 3 e 6 do Convenio de 19 xufio 1980, sobre a lei aplicable as obrigas contractuais
(Convenio de Roma), ratificado por Espafia 0 7 maio 1993.
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tos negativos do seu exercicio. Precisamente, decidir que nestes supostos se lle apli-
quen ao desprazado as condicions de traballo e emprego do Estado de destino ou
acollida constituiria un obstaculo ao exercicio da libre circulacién de traballadores;
non a favoreceria. O problema preséntase, como xa apuntei, nos casos en que tales
condiciéns son inferiores no Estado de orixe. Dun lado, a vantaxe competitiva que
obterian desta situacidn as empresas establecidas no devandito Estado poderia afec-
tar & competencia leal entre as empresas dos distintos Estados que realizan activida-
des transnacionais de prestacion de obras e servizos. Doutro, existe o risco de que a
situacién contemplada favoreza o desenvolvemento do efecto negativo de conxela-
cién ou, mesmo, reducién dos niveis de proteccién social dos Estados que os tefian
mais elevados; ou prexudique os mercados nacionais de traballo destes Estados, difi-
cultando que os seus traballadores poidan acceder ao emprego ou manterse nel.
Partindo de que os dereitos & libre prestacion de servizos e & libre circulacion de tra-
balladores non son, como calquera outros, absolutos, no proceso de busca dunha
solucidn definitiva que harmonice as esixencias daqueles e 0s intereses en presenza
considérase satisfactoria, por hoxe, a de garantir aos traballadores desprazados a
aplicacion de determinadas condiciéns de traballo e emprego que rexen no Estado
onde van prestar temporalmente a sta actividade, sempre que resulten méis favora-
bles que as derivadas da aplicacion da lexislacion laboral do Estado de orixe e do
contrato de traballo celebrado conforme & devandita lexislacién.

En honra a verdade, a argumentacién anterior ten na stia contra & xurisprudencia do
TJCE, que rexeita que o tipo de desprazamentos aqui considerados supofia 0 exerci-
cio da libre circulacion de traballadores por parte dos desprazados 166, Se se com-
parte tal tese, ha de suprimirse do razoamento a referencia & libre circulacién de tra-
balladores. O conflito non seria entdn entre a libre prestacion de servizos e a libre
circulacion de traballadores, senén entre a primeira e os aludidos intereses relacio-
nados coa competencia leal entre as empresas, a proteccién dos mercados nacionais
de traballo e 0 non prexuizo dos niveis de proteccidn social mais elevados. A solu-
cién que harmoniza as tensions entre aquela e estes segue sendo a xa descrita. A
devandita solucion proporciénaa a Directiva 96/71/CE, de 16 decembro 1996, do
Parlamento Europeo e do Consello, sobre o desprazamento de traballadores efectua-

166 Asi, entre outras, STICE de 25 outubro 2001 (asuntos acumulados C-49/98, C-50/98, C-52/98 a C-
54/98 e C-68/98 a C-71/98; Finalarte Sociedade de Construcdo Civil Lda. e outras): “o 6rgano xuris-
diccional remitente considera, ao igual que as sociedades Finalarte ... e Portugaia Construcfes Lda.,
que o artigo 48 do Tratado se aplica tamén aos litixios principais, posto que as posibilidades que tefien
os traballadores de ser empregados e desprazados ao estranxeiro diminte na medida en que ... obsta-
culizase o exercicio de actividades en Alemafia por parte dun empresario no marco da libre presta-
cién de servizos” (apartado 21). “A este respecto, o Tribunal de Xustiza sinalou que o persoal dunha
empresa establecida nun Estado membro que é enviado temporalmente a outro Estado membro para
realizar prestacions de servizos non pretende en modo ningln acceder ao mercado laboral deste segun-
do Estado, xa que volve ao seu pais de orixe ou de residencia despois de concluir a sta mision ...”
(apartado 22). “Do antedito deducese que o artigo 48 do Tratado non se aplica aos litixios principais”
(apartado 23).
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do no marco dunha prestacion de servizos. Esta Directiva, que acusa a influencia dos
criterios sobre a materia mantidos ata entén polo TJCE 167, alglns dos cales “nor-
mativiza”, e pecha as aberturas que o Convenio de Roma brinda a posibilidade de
evitar a efectiva aplicacion de determinadas condicidns de traballo mais vantaxosas
contidas en normas de policia do Estado de destino 168, foi obxecto de transposicion,
en Espafia, pola Lei 45/1999, de 29 novembro, sobre o desprazamento de traballado-
res no marco dunha prestacion de servizos transnacional, a cal, ademais de contem-
plar algunhas situacions non esixidas pola transposicion (certos desprazamentos rea-
lizados por empresas establecidas en Espafia), aproveitouse tamén para a
modificacion da Lei 14/1994, de 1 xufio, pola que se regulan as empresas de traba-
llo temporal; que inclie dende entdn un novo capitulo (o VI; arts. 22 a 27, ambos 0s
dous incluidos) dedicado & “actividade transnacional das empresas de traballo tem-
poral”, tanto das establecidas noutros Estados membros da Union Europea (ou en
Estados signatarios do Acordo sobre o espazo econémico europeo) como das espafio-
las. En Portugal, obedecen & transposicion da citada Directiva os arts. 7 (“destaca-
mento em territorio portugués”) e 8 (“condic¢des de trabalho”) CT e o capitulo Il da
LRCT; ademais, ainda que xa non responda ao pedido pola transposicion daquela,
debe traerse a colacién o disposto no art. 9 CT (“destacamento para outros Estados”).
Sobre este conxunto normativo versa a exposicion que segue.

II. DESPRAZAMENTOS AFECTADOS

A aplicacion das previsions da Directiva 96/71/CE (art. 3.1) e dos textos legais espa-
fiois e portugueses que se ocupan da mesma materia supeditase a que concorran no
desprazamento unha serie de presupostos. Deles, s6 o da temporalidade se configu-
ra de igual modo na Directiva e nos mencionados textos legais. O tratamento que
estes dispensan aos demais ofrece particularidades que conducen a que o seu ambi-
to de aplicacidn resulte mais amplo que a da Directiva. Ao exame dos aludidos pre-
supostos dedicanse os apartados seguintes.

1. SOBRE A TEMPORALIDADE DO DESPRAZAMENTO

A temporalidade contemplada opera nun dobre plano. En primeiro lugar, a sta falta
impide que o correspondente suposto quede comprendido no d&mbito de aplicacién
das normas comentadas. En segundo lugar, o seu maior ou menor vai influir sobre
as condicions de traballo da lexislacién do pais de destino a garantir ao traballador
desprazado; en concreto, considérase conveniente que nalgins desprazamentos, de
breve duracién ou para traballos de escasa importancia, a protecciébn non se esten-

167 Por exemplo, na sta sentenza de 27 marzo 1990 (asunto C-113/89, Rush Portuguesa).

168 Véxase M E. CASAS BAAMONDE: Los desplazamientos temporales de trabajadores en la Unién
Europea y en el Espacio Econémico Europeo, Civitas (Madrid, 2001), paxinas 28 e 29.
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da a determinadas condicions de traballo garantidas con caracter xeral. Esta segun-
da faceta da temporalidade tratase mais adiante, con ocasion do exame das condi-
ciéns de traballo garantidas aos traballadores desprazados. Asi pois, é a primeira
faceta a que aqui se contempla.

Estase sempre ante desprazamentos temporais ou por “un periodo limitado de tempo”
(art. 2.1 Directiva 96/71/CE e art. 1.1 1° e 2° LDT), o cal non concreta ningunha das
normas comentadas, quizais polas dificultades para a fixacion de prazos susceptibles
de aceptable aplicacion xeral. Tampouco se fixan prazos minimos. A falta de regras
especificas sobre esta cuestion da extension temporal do desprazamento transnacio-
nal, habera que reparar no suposto que o orixine e nas previsions que sobre a dura-
cién do desprazamento interno figuren establecidas, para igual suposto, ademais de
polas normas estatais do pais de orixe conforme &s cales se celebrara o contrato de
traballo, polas que poidan aparecer no convenio colectivo aplicable e ho propio con-
trato de traballo.

Asi, supofiendo que o convenio colectivo ou o contrato de traballo non especifiquen
nada, se aquel suposto é o definido por unha contrata ou subcontrata transnacional, a
temporalidade do desprazamento presentarase asociada & vixencia desta e, no seu caso,
dentro dela, ao periodo de tempo durante o que se precise contar co traballo do des-
prazado 169, Se o desprazamento se produce a un centro da propia empresa ou a outra
empresa que pertenza ao grupo do que forma parte a primeira, haberd que estar ao que
a normativa estatal do Estado de orixe dispofia sobre o caracter temporal ou definiti-
vo do traslado, asi como ao que o convenio colectivo e o contrato de traballo poidan
precisar dentro do permitido pola referida normativa. Deste modo, a falta de convenio
colectivo ou pacto individual que o someta a unha duracion inferior, o desprazamen-
to de traballadores a Portugal decidido por unha empresa espafiola para atender a unha
contrata ou a necesidades dun dos seus centros situados ali ser& temporal, para os efec-
tos do ordenado pola disposicion adicional primeira LDT e de quedar sometido & lexis-
lacion portuguesa sobre desprazamentos transnacionais, cando non supere a duracion
que establece o art. 40.4 ET 170, No caso de que sexa unha empresa portuguesa a que
decide o desprazamento a un centro co que conta en Espafia, a duracién do devandi-
to desprazamento (“transferéncia temporaria”), a falta tamén de pacto individual ou
colectivo que dispofia outra cousa, non podera exceder de seis meses, salvo situaciéns
especiais, de acordo co art. 316.3 CT 171, Se o desprazamento se produce a outra

169 Téfiase en conta que as caracteristicas da contrata ou subcontrata poden supofier que a medida que
avanza a execucion do encargo que constitlie o seu obxecto se precise destinar menos traballadores
a devandita execucion.

170 De acordo co paragrafo Ultimo do precepto, “os desprazamentos cuxa duracién nun periodo de tres
anos exceda de doce meses teran, a todos os efectos, o tratamento previsto nesta Lei para os traslados”

171 Sinala tamén o precepto que a empresa, ademais de xustificar a sta decision, debe precisar a dura-
cién previsible do desprazamento.
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empresa do grupo, en virtude dunha cesién temporal (“cedéncia ocasional”), a sUa
duracién, que debe constar no documento de cesion asinado polo traballador afectado
(art. 325.1 CT), non podera exceder dun ano, “prorrogable por iguais periodos ata o
limite maximo de cinco anos” [art. 324.d) CT]. Por Gltimo, se o desprazamento afecta
a un traballador contratado por unha empresa de traballo temporal e obedece &s nece-
sidades de man de obra que pretende cubrir a empresa usuaria ao asinar o contrato de
posta a disposicion, a temporalidade daquel dependera do que as normas nacionais que
rexan este contrato establezan respecto & stia duracion 172,

2. AEXISTENCIA DUNHA RELACION LABORAL, DURANTE O DESPRAZAMENTO, ENTRE
O DESPRAZADO E A EMPRESA QUE DESPRAZA

Tameén coinciden os textos normativos aqui considerados en esixir, como presupos-
to da sua aplicacién, que subsista durante o desprazamento a relacion laboral man-
tida ata entdn polo traballador afectado e a empresa que o despraza 173. A LDT omite
facer referencia a tal requisito ao incluir o suposto especial, contemplado tamén pola
normativa portuguesa, pero non pola Directiva, dos traballadores cedidos por empre-
sas de traballo temporal noutro Estado, cando o seu desprazamento o realice (orde-
ne), non esta, senén a empresa usuaria, que decide darlle ocupacién nun centro con
que conte no Estado de destino, noutra empresa do seu mesmo grupo establecida no
devandito Estado ou na execucion dun contrato de obra ou de servizos que deba
cumprir en tal Estado (art. 2.2). A omision é oportuna, pois o desprazado segue sendo
enton traballador da empresa de traballo temporal, non da usuaria que o despraza.
Polo tanto, o que debe pedirse é que durante o desprazamento se mantefia o contra-
to de traballo entre o traballador cedido e a empresa de traballo temporal. E asi como
debe entenderse a indicacion do art. 11.3 LRCT, cando estende as normas sobre des-
prazamentos a este caso particular, “dende que o contrato de trabalho subsista
durante o destacamento”.

A existencia da relacion laboral, que debe manterse durante o desprazamento, ha de
ser apreciada, segundo a Directiva, aplicando a lexislacion laboral do pais de desti-
no 174, Pode suceder, polo tanto, que o desprazado tefia a condicién de traballador
de acordo coa lexislacion do Estado onde estea establecida a empresa que o despra-
za, pero non de acordo coa do pais de destino; ou viceversa. No primeiro caso, 0 des-
prazamento quedaria & marxe do disposto pola Directiva; no segundo, atopariase
suxeito as stas previsions.

172 Véxanse, sobre o particular, arts. 7, 22.1.b) e 26.1 LETT. De acordo co art. 14.f) do Real Decreto
4/1995, de 13 xaneiro, forma parte do contido minimo do contrato de posta a disposicién a indica-
cion da sta “duracion estimada”

173 Art. 1.3.a), b) e c) Directiva 96/71/CE; art. 2.1 2° LDT; arts. 7.1 e 9 CT (“enquanto durar ou contrato
de trabalho”) e art. 11.3 LRCT (“dende que o contrato de trabalho subsista durante o destacamento”).

174 Art. 2.2: “para os efectos da presente Directiva, o concepto de traballador é o que sexa aplicable con-
forme ao Dereito do Estado membro en cuxo territorio o traballador estea desprazado”



REGULACION ESPANOLA E PORTUGUESA DOS DESPRAZAMENTOS TEMPORAIS DE TRABALLADORES
A OUTRO ESTADO. A SUA COMPARACION CO REXIME DISPOSTO POLA DIRECTIVA 96/71/CE p

O anterior ten relevancia nos desprazamentos que interesan de forma especial aos
efectos do presente estudo. O concepto de traballador suxeito & lexislacién laboral
non coincide exactamente no Dereito espafiol e no portugués. En ambos os dous, é
traballador quen se obriga a prestar a sta actividade persoal en virtude dun contra-
to de traballo, o que implica que os servizos propios desa actividade se realicen por
conta allea, mediante retribucidn e baixo a direccion de quen os recibe (dependen-
cia) 175, Pero, ademais, no Dereito portugués figuran suxeitos as prescricions do CT,
“principalmente as relativas aos dereitos da personalidade, igualdade e non discri-
minacion e seguridade, hixiene e salde no traballo”, os que desenvolvan a siia acti-
vidade en virtude dos denominados “contratos equiparados” ao contrato de traba-
llo, que son aqueles “que tefian por obxecto a prestacion de traballo, sen
subordinacién xuridica”, pero en condicions tales que o traballador atopese baixo a
“dependencia econémica do beneficiario da actividade” (art. 13 CT). Asi as cousas,
o desprazamento a Espafia decidido por empresa establecida en Portugal conduce &
aplicacion da LDT so6 cando o desprazado traballe para a referida empresa en virtu-
de dun contrato de traballo e, polo tanto, poida considerarse incluido no concepto
de traballador que contén o art. 1.1 ET. En cambio, tratdndose de desprazamentos a
Portugal decididos por empresa establecida en Espafia, caberia postular a sta suxei-
cién a normativa portuguesa sobre desprazamentos tanto se os contratos mantidos
entre aquela e os desprazados resultan ser de traballo, no sentido do art. 10 CT,
coma se figuran incluidos entre os que o CT designa coa expresion de “contratos
equiparados™

3. PRESUPOSTO OBXECTIVO

A temporalidade do desprazamento e a existencia, mentres dure, de relacién laboral
entre o desprazado e a empresa que o despraza, son condicidns necesarias, pero non
suficientes, para a aplicacion das previsions da Directiva 96/71/CE ou da normativa
portuguesa e espafiola contemplada. A devandita aplicacion tamén depende dun pre-
suposto “obxectivo” e complexo, resultado de reparar no Estado onde figure estable-
cida a empresa & que pertence o traballador desprazado e no Estado a cuxo territo-
rio se produce o desprazamento, asi como nos motivos ou actividades empresariais
transnacionais aos que debe servir este.

A) Os lugares do establecemento da empresa que despraza e do desprazamento

Segundo indica a Directiva 96/71/CE, as sUas prescricions son de aplicacion aos des-
prazamentos de traballadores realizados por empresas establecidas nun Estado mem-
bro que tefian como destino o territorio doutro Estado membro 176, Ainda asi, debe
terse en conta que aquelas tamén se observaradn cando a empresa que despraza ou o

175 Art. 1.1 ET e art. 10 CT.

176 Art. 1.1 “A presente Directiva aplicarase as empresas establecidas nun Estado membro que ... despra-
cen traballadores ... no territorio dun (sic) Estado membro”.



J! PARTE PRIMEIRA

lugar do desprazamento pertenzan a algin dos Estados asinantes do Acordo sobre 0
Espazo Econdmico Europeo 177, do 2 de maio 1992. En virtude deste Acordo, ha de
entenderse que os devanditos Estados (Noruega, Islandia e Liechtenstein), nos que
pasan a rexer a libre prestacion de servizos, a liberdade de establecemento e a libre
circulacién de traballadores, son igualmente destinatarios da Directiva.

Posto que responden a transposicion da Directiva, non estrafia que tanto a LDT como
as normas portuguesas equivalentes atendan tamén &s condiciéns agora examinadas
ao definir o seu ambito de aplicacion; sen embargo, fano en termos tales que con-
ducen a que o referido @mbito -desprazamentos incluidos- sexa maior que o que se
derivaria da mera transposicién da Directiva.

Polo que respecta a Portugal, a aplicacion das stias normas sobre desprazamentos
temporais producirase:

1) Cando unha empresa establecida “noutro Estado” desprace os seus traballadores
ao territorio portugués (art. 7 CT e art. 11.2, paragrafo primeiro, LRCT). Non indican-
dose outra cousa, hai que entender que a referida empresa pode ser ou non dun
Estado da Unién Europea ou do Espazo Econdmico Europeo. En suma, a aplicacion
de que se trata tera lugar calquera que sexa ese outro Estado de establecemento.

2) Cando unha empresa usuaria desprace a Portugal a traballadores que lle foron
cedidos por unha empresa de traballo temporal, sobreenténdese que noutro Estado
(art. 11.3 LRCT. A indicacion de que a empresa usuaria debe figurar establecida “nou-
tro Estado” non é afortunada; debe entenderse que abonda con que opere nel).

E 3) cando unha empresa establecida en Portugal desprace aos seus traballadores ao
territorio doutro Estado, o que permite entender, de novo, que podera ser ou non da
Union Europea ou do Espazo Econémico Europeo (art. 9 CT).

En canto a Espafia, a LDT disp6n a sla aplicacion:

1) aos desprazamentos temporais a Espafia decididos por “empresas establecidas nun
Estado membro da Unién Europea ou nun Estado signatario do Acordo sobre o
Espazo Econdmico Europeo” (art. 1.2; reitera a inclusion, para o caso especifico do
desprazamento decidido por unha empresa de traballo temporal, o art. 22.1 LETT).

2) aos desprazamentos temporais a Espafia efectuados por empresas establecidas en
Estados distintos dos anteriores, cando “tales empresas poidan prestar servizos en
Espafia en virtude do establecido nos convenios internacionais que sexan de aplica-
cion” (disposicién adicional cuarta).

177 DO, serie L, num. 1, de 3 xaneiro 1994.
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3) aos desprazamentos a Espafia que unha empresa usuaria decida en relacién con
traballadores que lle foron cedidos noutro Estado (“no estranxeiro™) por unha empre-
sa de traballo temporal establecida ou que opere nel (art. 2.2).

E 4) aos desprazamentos temporais ao territorio dun Estado membro da Unién
Europea ou signatario do Acordo sobre o Espazo Econdmico Europeo realizados por
empresas establecidas en Espafia (disposicién adicional primeira, 1; reitera a inclu-
sién, para o caso especifico de desprazamentos decididos por empresas de traballo
temporal establecidas en Espafia, 0 art. 26.1 LETT).

Comparando as regulaciéns espafiola e portuguesa, comprébase, sen dificultade, que
os desprazamentos incluidos apenas difiren. Pero non hai plena identidade. Esta é pre-
dicable en relacién cos desprazamentos ao territorio nacional decididos por empresas
establecidas noutros Estados. Asi, os supostos do art. 1.2 e da disposicion a adicional
cuarta LDT vefien a coincidir cos incluidos nos arts. 7 CT e 11.2 LRCT; por outra
banda, tamén se enxerga coincidencia entre o que dispén o art. 2.2 LDT e o art. 11.3
LRCT. En cambio, cando se trata de desprazamentos a outro Estado decididos por
empresas establecidas no territorio nacional, cuxa contemplacion, por certo, non
require a transposicion da Directiva 96/71/CE, mentres que a lexislacion portuguesa
(art. 9 CT) regula o suposto en termos que permiten a inclusién de calquera despra-
zamento efectuado a calquera outro Estado, nas normas espafiolas contempladas (dis-
posicion adicional primeira,1 LDT; art. 26.1 LETT) non aparecen regras que resulten
aplicables as empresas establecidas en Espafia que despracen temporalmente aos seus
traballadores a Estados que non sexan membros da Unién Europea ou que non per-
tenzan aos asinantes do Acordo sobre o Espazo Econémico Europeo. Quedan féra das
previsions das aludidas normas, por exemplo, o desprazamento do traballador espa-
fiol contratado en Espafia por empresa espafiola para prestar a sla actividade tempo-
ralmente en centros ou dependencias de que dispdn a devandita empresa nun dos
mencionados Estados, que se rexeria pola lexislacion laboral espafiola “sen prexuizo
das normas de orde publica aplicables no lugar de traballo” (art. 1.4 ET). Tamén o do
traballador estranxeiro que se atope en igual situacion; ou o do traballador, espafiol
ou estranxeiro, contratado en Espafia por unha empresa de traballo temporal para ser
posto a disposicién dunha empresa usuaria establecida nalgun daqueles Estados.

Dispofier, como fan as normas espafiolas e portuguesas, que as stas previsiéns sobre
desprazamentos de traballadores ao territorio nacional se aplican tamén aos realiza-
dos por empresas non establecidas en Estados membros da Union Europea ou nal-
gun dos Estados asinantes do Acordo sobre o Espazo Economico Europeo, é unha
forma de dar cumprimento ao ordenado polo art. 1.4 da Directiva, segundo o cal “as
empresas establecidas nun Estado que non sexa membro non deberan obter un trato
mais favorable que as empresas establecidas nun Estado membro”. Noutros termos,
non cabe entender que aquelas previsions vaian mais ala do esixido pola devandita
Directiva.
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B) Os motivos do desprazamento ou as actividades empresariais &s que debe figurar
unido (operacions de “prestacion de servizos transnacional™)

Para apreciar que concorre 0 suposto de feito considerado pola Directiva 96/71/CE e
a lexislacion espafiola e portuguesa sobre desprazamentos temporais tamén é preci-
so que o desprazamento do traballador se atope unido a unha das seguintes situa-
cions, que a Directiva e a LDT identifican como constitutivas dunha “prestacién de
servizos transnacional”:

1) A execucion dun contrato que a empresa do desprazado celebrase coa empresa
ou persoa destinataria da prestacion de servizos obxecto do devandito contrato e
que figure establecida, opere ou exerza a stia actividade no Estado de destino [art.
1.3.a) Directiva 96/71/CE; arts. 7.1 CT e 11.2.a) LRCT; art. 2.1 1°.a) LDT]. O suposto é
0 propio dos desprazamentos producidos para cumprir encargos comprendidos na
contratacién e subcontratacidn transnacional de obras ou servizos. Reparese en que
non se pide que o suxeito destinatario do servizo ou da obra contratada se atope
establecido no Estado ao que se despraza ao traballador (no noso caso, Espafia ou
Portugal). A aplicacion das normas contempladas non depende do Estado no que
tefia o seu establecemento o destinatario do servizo ou da obra; o decisivo é que este
demande que 0 encargo se execute no devandito Estado. Ainda se figura establecido
noutro, que pode ser, incluso, 0 mesmo que o da empresa & que pertence o traballa-
dor desprazado, estarase ante o suposto aqui contemplado cando a obra ou servizo
contratada forme parte dun encargo que o destinatario se comprometese a realizar
no Estado ao que son desprazados os traballadores da sta empresa contratista, coa
que conveu a execucion de tal obra ou servizo 178,

2) A prestacion da actividade laboral do desprazado nun centro de traballo de que
dispofia a sta empresa no Estado de destino (desprazamentos “intraempresariais”
internacionais) ou nunha empresa do grupo de que esta forme parte (desprazamen-
tos “intragrupais” internacionais), establecida no devandito Estado [art. 1.3.b)
Directiva 96/71/CE; arts. 7.1 CT e 11.2.b) LRCT; art. 2.1.1°h) LDT]. Renuncia a
Directiva a especificar que se entende, para os efectos do segundo tipo de despraza-
mentos, por grupo de empresas. En Portugal, a situacion solucionase incluindo nese
tipo de desprazamentos, que a Directiva identifica como realizados para traballar
“nunha empresa que pertenza ao grupo” [art. 1.3.b)], os que tefian por obxecto que
o traballador preste a slia actividade laboral noutra empresa coa que exista “unha
relacion societaria de participacions reciprocas, de dominio ou de grupo”[art.11.2.b)
LRCT]. En cambio, o Dereito espafiol opta por recorrer a un concepto de grupo cons-
truido aos efectos dos dereitos de informacion e consulta dos traballadores nas
empresas e grupos de empresas de dimensidon comunitaria, que se axusta ao ofreci-
do, a iguais efectos, polo art. 3 da Directiva 94/45/CE, de 22 setembro 1994, do
Consello, relativa & constitucion dun comité de empresa europeo ou dun procede-

178 Encaixa aqui o caso descrito supra nota 1.
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mento de informacion e consulta aos traballadores nas empresas e grupos de empre-
sas de dimensién comunitaria. De acordo co art. 2.1.1°.b) LDT, enténdese por grupo
de empresas, para os efectos dos desprazamentos aqui contemplados, “o formado por
unha empresa que exerce o control e as empresas controladas”, unha e outras con-
cibidas nos termos do art. 4 da Lei 10/1997, de 24 abril, sobre dereitos de informa-
cién e consulta dos traballadores nas empresas e grupos de empresas de dimension
comunitaria.

Visto o anterior, xorde a cuestién de se coinciden as solucions do Dereito espafiol e
do Dereito portugués en canto & amplitude do grupo de empresas ao que se refiren
con ocasién do tratamento dos desprazamentos examinados. Ainda se se aprecia a
coincidencia, non esta de sobra advertir que o Dereito portugués facilita o despraza-
mento a outra empresa do grupo dende 0 momento en que regula de forma expresa,
dun lado, a posibilidade de que o traballador asine un contrato de traballo obrigan-
dose a prestar a sUa actividade para unha pluralidade de empresarios “entre 0s que
exista unha relacion societaria de participaciéns reciprocas, de dominio ou de grupo”,
ou que “mantefian estruturas organizativas comuns” (art. 92 CT); doutro, a posibili-
dade de que aquel sexa obxecto, co seu consentimento, dunha cesion temporal
(“cedéncia ocasional”) a outra empresa coa que se tefia algunha das relacions que se
acaban de mencionar, sen prexuizo do mantendo do contrato de traballo celebrado
coa empresa cedente (arte. 322 e segs. CT). Pode suceder, polo tanto, que despraza-
mentos que unha empresa establecida en Portugal poida facer a outra do seu “grupo”
establecida en Espafia, en virtude dos preceptos transcribidos do CT, non sexan posi-
bles cando sexa esta Ultima a que os pretenda realizar & primeira, por merecer a con-
sideracion de constitutivos dunha cesion ilicita de traballadores (art. 43.1 ET).

O Dereito espafiol, que mantén a ilicitude das cesions de traballadores a marxe de
empresas de traballo temporal debidamente autorizadas 179, prefire non estender
aquela a esas mesmas cesions cando se deciden por empresa establecida noutro
Estado, conforme & slGa lexislacion, para desprazar aos traballadores cedidos a
Espafia. A prohibicion de tales cesidns entra dentro do permitido pola Directiva
96/71/CE, a cal manifesta, no “considerando” 19 da sUa exposicién de motivos, que
non menoscaba “a aplicacion polos Estados membros das slas leis relativas & sub-
ministracion de man de obra e de empresas de traballo temporal a empresas non
establecidas no seu territorio pero que operan en el dentro do marco da prestacién
de servizos” e dispon, en coherencia co anterior, que a cesion, “calquera que sexa a
lexislacion aplicable & relacién laboral”, se rexa “polas condicions de subministra-
cién de man de obra” establecidas polas normas do Estado de destino, cando estas
outorguen unha proteccién maior que as do Estado de procedencia [art. 3, apartados
1.d) e 7]. Pois ben, a LDT non inclle entre as condicions de traballo e emprego a

179 Con algunhas excepcions [deportistas profesionais e estibadores portuarios, suxeitos &s relaciéns labo-
rais de caracter especial establecidas nas letras c) e h) do art. 2.1 ET].
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garantir aos traballadores desprazados a proteccion superior que poida derivarse da
lexislacion espafiola sobre condicions de subministracion de man de obra, isto é, a
contida no art. 43.1 ET; polo tanto, a devandita proteccion non seria aplicable nin
sequera no caso de que esa subministracion sexa ilicita ou figure prohibido de acor-
do coa lei aplicable ao contrato de traballo, o que non impide que o feito se poida
pofier en cofiecemento da Administracion laboral do Estado de orixe, aos efectos da
stia sancién.

3) A cesion do desprazado ou a stia posta a disposicion dunha empresa usuaria esta-
blecida ou que exerza a sta actividade no territorio do Estado de destino, para tra-
ballar nel [art. 1.3.c) Directiva 96/71/CE; arts. 7.1 CT e 11.2. ¢) e 3 LRCT; art. 2.1.1°c)
LDT].

4) Tamén no caso de traballadores cedidos por empresas de traballo temporal nou-
tro Estado, & decision da empresa usuaria de darlles ocupacién nun centro co que
conte no Estado de destino, noutra empresa do seu mesmo grupo establecida no
devandito Estado ou na execucion dun contrato de obra ou servizos que aquela
empresa deba cumprir en tal Estado para un destinatario establecido ou que exer-
za a sUa actividade nel (art. 2.2 LDT e art. 11.3 LRCT).

Nos tres primeiros casos, 0s desprazamentos son realizados ou dispostos pola empre-
sa coa que se asinou o contrato de traballo. No Gltimo, sobre o que garda silencio a
Directiva, o desprazamento efectliao outra empresa, a usuaria, que non se atopa vin-
culada ao desprazado por contrato de traballo, ainda que tefia as facultades de direc-
cién e control da sta actividade laboral, nas cales quedaria comprendida a decision
de desprazalo.

4. A IRRELEVANCIA DA NACIONALIDADE DO TRABALLADOR DESPRAZADO

Implicita na Directiva 96/71/CE e na normativa portuguesa, que omiten calquera
referencia directa a nacionalidade do desprazado, a LDT quixo destacar de forma
expresa a indicada irrelevancia, o que leva a cabo ao ofrecer a definicion de “traba-
llador desprazado” e considerar que este tera a condicion de tal “calquera que sexa
a sta nacionalidade” (art. 2.1 2°). Dende o punto de vista do desprazado, o relevan-
te é a realizacidon do seu traballo no pais de destino en virtude dun contrato de tra-
ballo celebrado coa empresa a que pertence; iso pode ter lugar tanto se é nacional
dun Estado membro (pode ser, mesmo, do propio Estado ao que é desprazado) coma
se 0 é dun Estado non pertencente & Uni6n Europea.

Cousa distinta é que a nacionalidade do traballador desprazado, que non inflGe para
os efectos da aplicacién das previsions das normas consideradas, constitda unha cir-
cunstancia con repercusion nas condicidns baixo as que aquel poida entrar, perma-
necer e realizar o seu traballo no pais de destino. A posibilidade de tal repercusion é
posta de relevo pola Directiva 96/71/CE, no “considerando” 20 da sUa exposicion de
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motivos, cando manifesta que o seu contido “non ird ... en prexuizo das leis nacio-
nais relativas &s condiciéns para a entrada, a residencia e o acceso ao emprego de
traballadores nacionais de paises terceiros” (non pertencentes & Unidn Europea nin
asimilados aos que pertenzan, sobreenténdese). Coa anterior indicacién garda corres-
pondencia, no caso espafiol, a disposicién adicional quinta LDT (“non afectacion da
lexislacion de estranxeiria”), segundo a cal “o disposto na presente lei enténdese sen
prexuizo do cumprimento da normativa sobre entrada, permanencia, traballo e esta-
blecemento dos estranxeiros en Espafia”. A mesma regra aparece no art. 22.2 LETT,
en relacion coas obrigas que impon as empresas de traballo temporal da Union
Europea e do Espazo Econdmico Europeo que despracen temporalmente aos seus tra-
balladores para pofielos a disposicion de empresas usuarias establecidas ou que exer-
zan a sla actividade en Espafia.

A normativa sobre estranxeiros a que se refiren os anteriores preceptos da LDT e da
LETT é distinta segundo que os desprazados sexan ou non traballadores comunita-
rios ou asimilados, correspondendo esta Ultima cualificacion aos nacionais dos
Estados signatarios do Acordo sobre o Espazo Econdmico Europeo e de Suiza. No pri-
meiro caso, observaranse as prescricions do Real Decreto 178/2003, de 14 febreiro,
de entrada e permanencia en Espafia de nacionais de Estados membros da Union
Europea e doutros Estados parte no Acordo sobre o Espazo Econémico Europeo 180,
Polo tanto, a entrada, saida, circulacion e permanencia en territorio espafiol daque-
les é libre e s6 se atopa sometida &s escasas formalidades que dispén o propio Real
Decreto 181, asi como a que non concorran razéns de orde publica, seguridade publi-
ca ou saude publicas que, de acordo co capitulo 1V deste, permitan impedir a entra-
da en Espafia ou ordenar a expulsién; polo que respecta ao seu traballo, recofiécese
que teran dereito a realizalo “nas mesmas condicions que os espafiois” (arte. 3.2 e
6.3). No segundo caso -traballadores extracomunitarios-, cando a empresa que 0S
contratou estea establecida nun Estado non pertencente & Unidn Europea nin ao
Espazo Econémico Europeo 182, a normativa a ter en conta sera a constituida pola
Lei orgénica 4/2000, de 11 xaneiro, sobre dereitos e liberdades dos estranxeiros en
Espafia e a sta integracién social, e 0 seu regulamento de aplicacion, aprobado por
Real Decreto 2393/2004, de 30 decembro. Habera de solicitarse e obterse entén unha

180 A inclusion dos cidadans suizos no ambito de aplicacion deste Real Decreto establécese na sta dis-
posicién adicional primeira: “En virtude do Acordo entre a Comunidade Europea e a Confederacion
Suiza sobre libre circulacion de persoas, asinado en Luxemburgo o 21 de xufio de 1999, aos cidadans
suizos e aos membros das suas familias élles de aplicacion o previsto no presente Real Decreto”.

181 En concreto, para a entrada s6 se precisard pasaporte ou documento de identidade en vigor (art. 4).
De acordo co art. 6 do Real Decreto, para a permanencia non sera esixible a solicitude e obtencion de
“tarxeta de residencia”.

182 Lémbrese que, segundo se indicou, as regras sobre desprazamentos da LDT aplicanse tamén aos que
afecten a traballadores contratados por empresas non establecidas en Estados membros da Unién
Europea ou do Espacio Econémico Europeo cando “poidan prestar servizos en Espafia” en virtude de
“os convenios internacionais que sexan de aplicacién” (disposicién adicional cuarta).
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“autorizacion de residencia temporal e traballo no marco de prestacions transnacio-
nais”, da que se ocupan os arts. 63 e seguintes do citado regulamento 183,

O problema preséntase cando a empresa do traballador extracomunitario despraza-
do se atope establecido nun Estado pertencente a Union Europea ou ao Espazo
Econdmico Europeo. A falta de regras expresas, cabe postular que a situacién é equi-
parable a dos desprazados comunitarios, ainda que partindo de que o traballador

183 De acordo co seu art. 63, precisase a obtencién da referida autorizacién cando o desprazamento tem-
poral do traballador estranxeiro agora contemplado: 1) “se produza por conta e baixo a direccién da
empresa estranxeira, en execucion dun contrato celebrado entre esta e o destinatario da prestacion de
servizos que estea establecido ou que exerza a sUa actividade en Espafia, no suposto establecido na
disposicion adicional cuarta da Lei 45/1999, do 29 de novembro, sobre desprazamento de traballado-
res no marco dunha prestacion de servizos transnacional”; 2) se produza dende un centro de traba-
llo de empresa establecida féra de Espafia a outro centro en Espafia “desta mesma empresa ou dou-
tra empresa do grupo de que forme parte”; ou 3) afecte a traballador altamente cualificado e tefia por
obxecto “a supervision ou asesoramento de obras ou servizos que empresas radicadas en Espafia vaian
realizar no exterior”.

De acordo co seu art. 65, 0 procedemento de tramitacion da autorizacion terd as seguintes especialidades:

“a) O empregador que pretenda desprazar a un traballador estranxeiro a Espafia debera presentar,
persoalmente ou a través de quen validamente tefia atribuida a representacion legal empresarial,
a correspondente solicitude de autorizacion de residencia e traballo no marco de prestacions
transnacionais de servizos ante a Delegacién ou Subdelegacion do Goberno do lugar onde se
vaian prestar 0s servizos ou ante a mision diplomatica ou oficina consular correspondente ao seu
lugar de residencia, e serd de aplicacion para este Ultimo caso, o0 procedemento establecido para
as autorizacions de residencia e traballo por conta propia.

b) A solicitude de autorizacion de residencia e traballo no marco de prestacions transnacionais de
servizos deberd acompafiarse a seguinte documentacion:

1.° Os documentos necesarios para acreditar o cumprimento dos requisitos establecidos no arti-
go anterior .

2.° Unha copia do pasaporte ou documento de viaxe en vigor do traballador estranxeiro.

3.% Aqueles documentos que xustifiquen a concorrencia, se son alegados polo interesado, dalgin
ou alguns dos supostos especificos establecidos no artigo 40 da Lei Orgéanica 4/2000, do 11
de xaneiro .

4.2 A titulacion ou acreditacion de que se posUe a capacitacion esixida para o exercicio da pro-
fesion, cando proceda, debidamente homologada.

5.2 A documentacion acreditativa que identifica a empresa que despraza ao traballador estran-
xeiro e o seu domicilio fiscal.

6. O contrato de traballo do traballador estranxeiro coa empresa que o despraza.

7.2 O certificado de desprazamento da autoridade ou institucién competente do pais de orixe que
acredite que o traballador contintia suxeito & sta lexislacién en materia de Seguridade Social
se existe instrumento internacional de Seguridade Social aplicable.

No caso de inexistencia de instrumento internacional de Seguridade Social aplicable ao res-
pecto, un documento publico sobre nomeamento de representante legal da empresa que des-
praza ao traballador, aos efectos do cumprimento das obrigas de Seguridade Social.

8.° Unha copia do contrato de prestacion de servizos no suposto previsto no apartado 1.a) do
artigo 63 .

9.% Escritura ou documento publico que acredite que as empresas pertencen a0 mesmo grupo no
suposto previsto no apartado 1.b) do artigo 63 .

10.° A documentacion que acredite o suposto previsto no apartado 1.c) do artigo 63 .

c) O tramite do abono da taxa non se realizara cando a autorizacién de residencia e traballo sexa
inferior a seis meses”
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entraria, residira e traballard para a empresa que 0 contratou con suxeicién a lexis-
lacion sobre estranxeiros do Estado membro onde figure establecida a devandita
empresa 184, Que o regulamento de aplicacion da Lei 4/2000 se limite a establecer
un réxime especial para os traballadores extracomunitarios desprazados temporal-
mente por empresas establecidas en Estados que non sexan membros da Unidn
Europea non implica que a situacion agora contemplada -traballador extracomuni-
tario desprazado temporalmente por empresa comunitaria- se atope suxeita aoc mais
gravoso réxime xeral de autorizacions de residencia e de traballo. Se asi fose, as
empresas dos Estados membros recibirian un trato menos favorable que o dispensa-
do as establecidas en Estados que non o son; noutros termos, a medida poderia con-
siderarse constitutiva dunha restricion non proporcionada da libre prestacion de ser-
vizos que garante o Dereito comunitario. Aparece entdn que a interpretacion
acomodada a este e, polo tanto, a que debe seguirse, é a xa anticipada, consistente
en entender que o Dereito espafiol quere, ao non tratar de forma especifica os des-
prazamentos de traballadores extracomunitarios realizados por empresas comunita-
rias, que a situacion de tales traballadores se equipare & dos comunitarios.

Coa expresada falta de tratamento e indirecta equiparacion dos mencionados traba-
Iladores aos traballadores comunitarios en canto &s condiciéns de entrada, perma-
nencia e realizacion do seu traballo, o Dereito espafiol evita calquera conflito co
Dereito comunitario. Rexeita a establecer para aqueles condiciones particulares de
entrada, permanencia e posibilidade de traballar. Para que estas condicidons non
resulten incompatibles coa libre prestacion de servizos que rexe no seo da Unién
Europea tefien que gardar proporcionalidade coa restricion que supofien para a
devandita liberdade fundamental. Non se poden impofier en todo caso, abstraccién
feita das circunstancias concorrentes, como tivo oportunidade de sinalar o TJCE, nas
suas sentenzas de 9 agosto 1994 (asunto C-43/93, Vander Elst) e 21 outubro 2004
(asunto C-445/03; Comision contra Luxemburgo), entre outras, e tamén, recentemen-
te, 0 seu Avogado Xeral, en conclusidns presentadas o 15 setembro 2005 no asunto
C-244/04 (Comisioén contra a Republica Federal Alema).

O criterio seguido polo TJCE e a posicion do Avogado Xeral deixan ben claro que
non é posible supeditar a entrada, permanencia e posibilidade de traballar dos tra-
balladores de Estados que non son membros da Unién Europea, desprazados tempo-
ralmente por empresas establecidas nestes, ao cumprimento de calquera requisitos
particulares ou especiais. Xa na primeira das sentenzas mencionadas (Vander Elst) o
Tribunal sinalou, no seu fallo, que os artigos 59 e 60 TCE (hoxe serian o0s 49 e 50)
“deben interpretarse no sentido de que se opofien a que un Estado membro obrigue
as empresas que, establecidas noutro Estado membro, presten servizos no seu terri-
torio empregando de modo regular e habitual a nacionais de Estados terceiros, a
obter, para estes traballadores, un permiso de traballo expedido por un organismo

184 Tal seria a suxeicién que contempla o “considerando” 20 da Directiva.
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nacional de inmigracion e a pagar os gastos correspondentes, so pena dunha multa
administrativa” 185, Igual orientacion segue, en relacion con requisitos distintos, a
segunda das sentenzas citadas (Comisidn contra Luxemburgo), cuxo fallo declara que
0 Grande Ducado de Luxemburgo “incumpriu as obrigas que lle incumben en virtu-
de do artigo 49 TCE, ao impofier aos prestadores de servizos establecidos noutro
Estado membro, que desexan desprazar ao seu territorio traballadores de Estados ter-
ceiros, a obtencién de permisos individuais de traballo, cuxa expedicion se supedita
a consideracidns relacionadas co mercado de traballo, ou dunha autorizacion colec-
tiva de traballo, que s6 se concede en casos excepcionais e se 0s traballadores de que
se trate se atopan vinculados & sta empresa de orixe mediante contratos de traballo
asinados por tempo indefinido polo menos seis meses antes do seu desprazamento,
e ao esixir aos devanditos prestadores de servizos que constitian unha garantia ban-
caria” por cada traballador desprazado 186,

Loxicamente, o Avogado Xeral, nas slUas citadas conclusions no asunto C-244/04,
apéiase de forma moi significativa nestas sentenzas para postular que se debe conde-
nar a Republica Federal Alem4, por incumprimento do art. 49 TCE, “ao supeditar a un
procedemento de autorizacion previa [visado de traballo] o desprazamento de traba-
lladores dun pais terceiro para a prestacion de servizos no seu territorio” e “impofier
0 requisito de que os traballadores de que se trate pertenzan ao persoal permanente
da empresa que presta os servizos en Alemafia, requisito que se considera cumprido
se 0s traballadores estiveron contratado durante polo menos un ano”

5. EXCLUSIONS
Quedan excluidos de forma expresa os desprazamentos que afecten ao “persoal nave-

gante” das empresas dedicadas & “marifia mercante” (art. 1.2 Directiva; art. 11.4
LRCT; art. 1.2. LDT). Vistos os termos con que a Directiva formula a exclusion, asi
como a finalidade desta, de servir ao aseguramento da liberdade de prestacion de ser-

vizos, en cuxa regulacion polo TCE se apoia 187, as leis nacionais non poden dispo-

185 O asunto que conduce ao fallo parcialmente transcribido estaba definido polo desprazamento de
traballadores marroquis por parte dunha empresa belga, para prestar servizos en Francia. Os devan-
ditos traballadores, segundo observa o TJCE, eran titulares dun contrato de traballo regular e resi-
dian de modo igualmente regular en Bélxica, dispofiendo neste Estado do correspondente permiso
de traballo.

186 O importe da devandita garantia, destinada a cubrir os posibles gastos de repatriacion do traballador
ao finalizar o seu desprazamento, ascendia, como minimo, a 1487 euros. Aprecia o TICE que a obri-
ga de prestar aquela coa expresada finalidade, “para obter a autorizacién de traballo, ... constitde
unha carga excesiva para as empresas de prestacion de servizos, habida conta do obxectivo persegui-
do” (apartado 47). Facendo seu o criterio do Avogado Xeral, continda razoando o Tribunal que “é
posible concibir medidas mais respectuosas coa libre prestacion de servizos que esta obriga xeral de
prestar unha garantia previa, como a adopcion de ordes expeditivas para a satisfaccion dos gastos
xerados por unha eventual repatriacion” (ibidem).

187 Cfr. exposicion de motivos da Directiva; en particular, “considerandos” 1 e 2.
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fier outra cousa ao proceder & transposicion da norma comunitaria 188, Neste punto,
a particularidade da LDT (art. 1.2) e da LRCT (art. 11.4) reside en aplicar a exclusién
a todos os desprazamentos comprendidos nelas, que, como se indicou, inclden os
realizados por empresas establecidas en Estados non pertencentes 4 Unién Europea
nin asinantes do Acordo sobre o Espazo Econdémico Europeo.

Tamén se exclien, no caso de Espafia, os desprazamentos decididos “con motivo do
desenvolvemento de actividades formativas que non respondan a unha prestacion de
servizos de caracter transnacional”. Posto que a presenza dunha prestacion de servizos
de tal natureza forma parte dos presupostos determinantes da suxeicion do despraza-
mento &s regras da LDT (art. 1.1) 189, apréciase, sen dificultade, que se esta ante unha
exclusién puramente declarativa e ata innecesaria, de modo que o silencio que gardan
ao respecto a Directiva 96/71/CE e a normativa portuguesa non permite considerar que
inclian o suposto descrito. Se se vai ao pais de destino a recibir formacién, non a tra-
ballar, non se ten a consideracion de “traballador desprazado” que define a Directiva,
que circunscribe o concepto a quen “realice o seu traballo no territorio dun Estado
membro distinto daquel en cuxo territorio traballe habitualmente” (art. 2.1); nin tam-
pouco se estd ante o desprazamento sometido a citada normativa portuguesa, que cin-
gue a sUa aplicacion ao desprazamento que comporte que o traballador afectado “pres-
te a stia actividade en territorio portugués” (art. 7.1 CT) ou que tefia lugar para “prestar
traballo en territorio portugués” (art. 7.2 CT e art. 1.2 LRCT). A exclusion estd pensada
para as situacions en que o desprazamento persiga proporcionar aos traballadores for-
macion concertada pola sia empresa con empresa establecida ou que opere no pais de
destino, non para aquelas outras en que o traballo a realizar neste polos desprazados
consista en actividades de formacion obxecto dun contrato de prestacion de servizos
celebrado entre a slla empresa e outra establecida ou que opere no devandito pais. Non
ofrece dubida que este Gltimo caso queda suxeito a LDT, igual que as normas sobre des-
prazamentos do CT e da LRCT e, por descontado, da Directiva 96/71/CE.

Ill. OBRIGAS DOS EMPRESARIOS

1. A GARANTIA DA APLICACION AO TRABALLADOR DESPRAZADO DA PROTECCION
SUPERIOR QUE CORRESPONDA, DE ACORDO COA LEXISLACION LABORAL DO ESTADO
DE DESTINO, A DETERMINADAS CONDICIONS DE TRABALLO E EMPREGO

A) Sobre a determinacién da regulacién que outorga a maior proteccion

Tanto a Directiva 96/71/CE como as normas espafiolas e portuguesas sobre despraza-
mentos temporais internacionais obrigan as empresas dos traballadores desprazados

188 Unha transposicién que incluise os desprazamentos contemplados non formaria parte das “medidas
de proteccion mais estritas compatibles” co TCE, &s que se refire o art. 137.4 deste

189 Tamén da Directiva 96/71/CE (art. 1.1).
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(a aquelas coas que debe subsistir a relacién laboral durante o desprazamento) a
garantir a estes, calquera que sexa a lei aplicable ao seu contrato de traballo 190 ¢
mentres dure o desprazamento, o goce de determinadas condiciéns de traballo tal cal
apareza regulado polas disposicions imperativas do Estado de destino, sempre que esa
regulacion se presente mais favorable que a que sobre iguais condicions derive do
contrato de traballo e das normas estatais e convencionais correspondentes & lei pola
que se rexa o devandito contrato 191, Polo tanto, non se trata dun goce que acompa-
fie de forma automatica a calquera desprazamento. E preciso determinar se o contra-
to e a lei pola que se rexe conceden ou non unha proteccion superior ou, polo menos,
equivalente & outorgada polas normas estatais e 0s convenios colectivos que no pais
de destino tratan das condicions de traballo afectadas. Naqueles aspectos en que non
se descubra unha proteccion superior ou equivalente, a Directiva e as normas nacio-
nais que a traspofien ordenan dar efecto, calquera que sexa a lei declarada aplicable
ao contrato de traballo e xunto con ela, s disposicions normativas do Estado de des-
tino, o que concorda coas previsions do art. 7.1 do Convenio de Roma 192,

A apuntada operacién, de determinacidn e seleccion da regulacion que confire a maior
proteccién, ou de determinacion de se se esta en presenza de regulaciéns equivalentes,
debe realizarse, non de forma global, para o conxunto das condicions de traballo &s
que se estende a garantia examinada, senén para cada unha desas condicions. Tratase
dunha operacion que, se nalgunhas materias pode resultar relativamente simple (por
exemplo, a duracion minima das vacacions), noutras, como na do salario minimo, pode
chegar a ser extraordinariamente complexa ou delicada, segundo mostra o TJCE 193, A

190 Art. 3.1 Directiva e arts. 1.1 e 4.1 LDT. Véxase tamén arts. 8 e 9 CT. Non se pretende que a referida
lei, establecida conforme &s normas de Dereito internacional privado (principalmente, o Convenio de
Roma, de 19 xufio 1980), pase a ser outra distinta.

191 Asi, art. 3.7 Directiva (“o disposto nos apartados 1 a 6 non impedira a aplicacion de condiciéns de
emprego e traballo mais favorables para os traballadores”), art. 3.5 LDT (“o disposto neste artigo
enténdese sen prexuizo da aplicacion aos traballadores desprazados de condicions de traballo mais
favorables derivadas do disposto na lexislacion aplicable ao seu contrato de traballo, nos convenios
colectivos ou nos contratos individuais de traballo”) e art. 8 CT (“sem prejuizo de rexemes mais favo-
raveis constantes da lei aplicavel a relagdo laboral ou previstos non contrato de trabalho “..; termos
similares, en relacion co desprazamento de Portugal a outros Estados, no art. 9 de igual texto legal).

192 Segundo o devandito precepto, “ao aplicar, en virtude do presente convenio, a lei dun pais determi-
nado, podera darse efecto as disposicions imperativas da lei doutro pais co que a situacion presente
un vinculo estreito, se e na medida en que, tales disposiciéns, segundo o dereito deste Ultimo pais,
son aplicables calquera que sexa a lei que rexa o contrato. Para decidir se se debe dar efecto a estas
disposicions imperativas, terase en conta a slia natureza e o seu obxecto, asi como as consecuencias
que se derivarian da sua aplicacion ou inaplicacion”

193 Por exemplo, na sta sentenza de 14 abril 2005 (asunto C-341/02, Comisién contra a Republica Federal
Alema), en relacién a discrepancia das partes “en canto ao método que debe aplicarse para comparar
a contia do salario minimo” resultante de atender & normativa laboral alema do sector da construcién
e a “a retribucién aboada polos empresarios establecidos noutros Estados membros aos seus traballa-
dores desprazados”.
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dificultade daquela é maior ante a falta de regras seguras que ilustren acerca de cémo
debe realizarse (qué elementos deben ou non se incluir na comparacion), salvo no caso
do salario, respecto ao cal se d& unha indicacion xeral no art. 3.7, paragrafo segundo
da Directiva, trasposta aqui, con pouca fortuna ou de forma confusa, polo art. 11.1
LRCT e, con maior claridade, polo art. 4.3 LDT. Insistese en que, polo xeral, para des-
cartar a aplicacion da regulacion contida na lexislacion laboral do Estado de destino
basta con que apareza, en relacién coa condicion de traballo de que se trate, que a
situacién dos traballadores desprazados é equivalente, no seu conxunto, 4 que gozan
os traballadores do devandito Estado, en virtude daquela regulacién; de ser asi, habe-
ra que considerar “que se alcanzou o obxectivo do Estado membro de acollida de
garantir aos empregados de tales prestadores de servizos 0 mesmo nivel de proteccion
social que se aplica no seu territorio aos traballadores do mesmo sector” 194,

A hora de determinar se concorre a expresada equivalencia ou cal das ddas regula-
ciéns (a do Estado de orixe ou a do Estado de destino) outorga superior proteccion
no gue concirne & contia minima do salario, ha de terse en conta que no calculo da
que corresponda segundo a lei aplicable ao contrato de traballo (a do Estado de
orixe), a comparar coa que corresponda conforme & lexislacion do Estado de desti-
no, debe incluirse o importe dos complementos que naquela lei concédanse polo
desprazamento, salvo que obedezan ao “reembolso dos gastos efectivamente reali-
zados orixinados” por este (art. 3.7, paragrafo segundo, Directiva), como os deriva-
dos da viaxe, o0 aloxamento ou a manutencién, que non tefien por causa o traballo
realizado e, polo tanto, carecen de natureza salarial 195, Entre os complementos
computables figurarian, por exemplo, os satisfeitos en atencion & maior onerosida-
de ou incomodidade (afastamento da familia, illamento persoal, etc) do traballo rea-
lizado noutro Estado; ou para compensar a maior carestia da vida. Polo que se refi-
re a outros conceptos distintos dos complementos polo desprazamento, a
comparacion ha de estenderse as pagas extraordinarias 196; en cambio, non sucede
igual coas primas de calidade e por traballos insalubres, penosos ou perigosos “que
non se definan como conceptos que forman parte do salario minimo nin pola lexis-
lacion nin pola préactica nacionais do Estado membro en cuxo territorio se despra-
zara o traballador e que modifican a relacién entre a prestacién do traballador, por

194 STJCE de 16 marzo 2001, apartado 35 [asunto C-165/98, Mazzoleni e Inter Surveillance Assistance
SARL (ISA)], a propdsito, precisamente, da comparacion dos salarios minimos segundo as lexislacions
laborais dos Estado de orixe e de destino.

195 Constitlien percepcions extrasalariais, comprendidas no art. 26.2 ET, en Espafia, e no art. 260 CT
(“axudas por gastos e outros abonos”: “1. Non se considerara retribucion as cantidades recibidas a
titulo de axudas por gastos, abonos por viaxes, desembolsos por transporte, abonos por residencia e
outras equivalentes, debidas ao traballador por desprazamentos, novas localizaciéns ou desembolsos
feitos en servizo do empresario, salvo que, sendo tales desprazamentos ou desembolsos frecuentes,
aquelas cantidades, na parte que exceda dos respectivos importes normais, atopen previstas no con-
trato ou débanse considerar polos usos como elemento integrante da retribucién do traballador”).

196 STJCE de 14 abril 2005, cit. (Comision contra a Republica Federal Alemd), apartado 31.
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un lado, e a contrapartida que percibe, por outro” 197, A sensu contrario, parece que
a lexislacion laboral do Estado de destino poderia definilas como integrantes do
salario minimo a tomar en consideracion a hora da comparacion. Asi sucede en
Espafia, como se vera 198, En fin, os salarios a comparar han de considerarse no
seu importe bruto 199,

B) Delimitacion da garantia

Ainda que a fixacién das condicions de traballo e emprego que comprende a garan-
tia é un elemento principal da delimitacion que se examina, non é o Unico. Por outro
lado, as aludidas condicidéns non son todas, ainda que as incluidas forman parte das
mais importantes. Se fosen todas, a lei do Estado de destino pasaria, na practica, a
rexer o contrato, en substitucion da lei baixo a que se celebrase este.

a) Na Directiva 96/71/CE. Breve referencia as condicions de seguridade social, non
contempladas nin afectadas polas disposicions da Directiva

De acordo coa Directiva (art. 3.1), as normas nacionais que procedan a slia transpo-
sicion haberan de obrigar as empresas dos traballadores desprazados a garantir a
estes a proteccion superior resultante de atender & regulacion que reciban no Estado
de destino: 1) “os periodos maximos de traballo” e “os periodos minimos de descan-
s0”; 2) “a duracion minima das vacacions anuais retribuidas” 290; 3) “as contias de
salario minimo, segundo se definan polo dereito nacional daquel Estado” 201, con
inclusion do importe que corresponda polas horas extraordinarias; 4) “as condicions
de subministracion de man de obra, en particular por parte de axencias de traballo
interino” (empresas de traballo temporal); 5) “a salde, a seguridade e a hixiene no
traballo”; 6) “as medidas de proteccion aplicables &s condicidns de traballo e de
emprego das mulleres embarazadas ou que deran a luz recentemente, asi como dos
nenos e mozos”; e 7) “a igualdade de trato entre homes e mulleres e outras disposi-
ciéns en materia de non discriminacién” (tanto por razén de sexo como por calque-
ra outra circunstancia, sobreenténdese). Pois ben, como se verd a continuacion, a
garantia de que se trata non ten por qué limitarse &s anteriores materias nin tam-

197 Ibidem, apartado 39.
198 Apartado 111.1.B).c).a’).
199 STJCE de 16 marzo 2001, cit. [Mazzoleni e Inter Surveillance Assistance SARL (ISA); apartado 39.

200 Sobre este punto, resolve a STICE de 25 outubro 2001, cit, (Finalarte) que “os artigos 59 e 60 do
Tratado non se opofien a que a normativa dun Estado membro que establece unha duracion das vaca-
cions retribuidas maior que a que establece a Directiva 93/104/CE do Consello, do 23 de novembro de
1993, relativa a determinados aspectos da ordenacion do tempo de traballo, esténdase aos traballa-
dores desprazados ao devandito Estado membro por prestadores de servizos establecidos noutros
Estados membros, durante o periodo de desprazamento” (fallo).

201 Art. 3.1, paragrafo altimo: “Aos fins da presente Directiva, a nocion de contias de salario minimo
mencionadas na letra c) do paragrafo primeiro definirase mediante a lexislacion e/ou uso nacional do
Estado membro en cuxo territorio o traballador se atope desprazado”.
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pouco as debe incluir en todo caso. En suma, reninciase a unha rixida delimitacion
do alcance da garantia. Tal delimitacion é obxecto dunha regulacion flexible a tra-
vés da introducion de mecanismos conducentes a ampliaciéns e reducions do ambi-
to material e ordinario da garantia.

Comezando polas ampliacions, permitese que as normas de transposicion poidan
optar: 1) por ampliar as condiciéns de traballo comprendidas na garantia, esten-
dendo esta a outras que se refiran a materias distintas das xa sinaladas, sempre que
formen parte de disposicions nacionais de orde publica e se impofian, por igual, as
empresas nacionais e &s doutros Estados (art. 3.10); e 2) por obrigar as empresas
“de traballo interino” ou de “subministraciéon de man de obra” a que garantan aos
traballadores desprazados para a sua cesién a unha empresa usuaria “as condicions
que se apliquen aos traballadores interinos no Estado membro no territorio do cal
se execute o traballo” (art. 3.9). Sobre o primeiro convén aclarar e ter presente que
as disposicions que a lexislacion dun Estado membro cualifique de orde publica ou
de policia non tefien por qué selo tamén para os efectos do Dereito comunitario e,
ainda que o sexan, mereceran sempre unha interpretacion restritiva. Segundo
advirte o TICE, para que as normas nacionais poidan reputarse de orde publico no
sentido do Dereito comunitario é preciso que a sla observancia se revele “crucial
para a salvagarda da organizacién politica, social ou econémica do Estado mem-
bro de que se trate”, ata o punto de resultar “obrigatorias para toda persoa que se
atope no territorio nacional dese Estado membro ou con respecto a toda relacion
xuridica localizada nel” 202; por dicilo doutra forma, é preciso que os intereses
cubertos polas normas tamén sexan dignos de proteccién dende o punto de vista
do Dereito comunitario. Non responde & nocion que se contempla, por exemplo, a
disposicion legal do Estado membro que obriga a que as empresas que despracen
traballadores ao territorio deste cumpran, na forma que ela mesma fixa, determi-
nadas obrigas documentais, como a elaboracién dun regulamento interno de traba-
llo e a levar un libro de matricula especial do persoal e dunha conta individual por
cada traballador desprazado, cando resulta que “a proteccién social dos traballado-
res que pode xustificar as devanditas esixencias” (a pretendida razén de orde publi-
ca) figura salvagardada a través da presentacién, por aquelas empresas, de docu-
mentos similares dos que deben dispofier de acordo coa lexislacion laboral do

202 STJCE de 23 novembro 1999 (asuntos acumulados C-369/96 e C-376/96, Arblade e Leloup), aparta-
do 30. A primacia do Dereito comunitario déixase sentir tamén aqui. En efecto, segue razoando o
Tribunal que “a pertenza das normas nacionais & categoria de leis de policia e de seguridade non as
exime do respecto &s disposicions do Tratado, so pena de vulnerar a primacia e a aplicacién unifor-
me do Dereito comunitario. Este s6 pode tomar en consideraciéon os motivos en que se sustentan as
devanditas lexislaciéns nacionais & luz das excepcions as liberdades comunitarias expresamente pre-
vistas polo Tratado e, no seu caso, como razéns imperativas de interese xeral” (apartado 31). Como
observa algun autor, os intereses nacionais aos que traten de servir as normas que os Estados cuali-
fiquen de orde publico “non poden ser contraditorios cos valores e intereses protexidos polo Dereito
comunitario” [B. GUTIERREZ-SOLAR CALVO: El desplazamiento temporal de trabajadores en la Union
Europea, Aranzadi (Pamplona, 2000), pax- 106].
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Estado membro onde se atopan establecidas, dirixidos, igualmente, & proteccion dos
intereses dos desprazados 203,

Polo que respecta &s reducions, estimase oportuno prever que en determinados casos
a garantia non se estenda ou, se asi decideno os Estados membros, poida non esten-
derse, a algunhas das indicadas condicidns. En concreto, dispdn a Directiva 96/71/CE
que a garantia non comprendera as condicions relativas & duracién minima das
vacacions e ao salario minimo en certos desprazamentos de breve duracion, non
superior a oito dias, expresamente identificados 204, asi como que os Estados mem-
bros poden establecer excepcions a que aquela inclia esas mesmas condiciéns nos
casos de desprazamentos producidos no marco dunha contrata ou subcontrata trans-
nacional ou de mobilidade interempresarial ou intergrupal, cando os traballos a exe-
cutar sexan “de escasa importancia” 205, Por Gltimo, permite que os Estados mem-
bros poidan acordar, tamén en relacion cos desprazamentos ultimamente
mencionados, cando a stia duracién non supere 0 mes, que a garantia non se apli-
que as contias do salario minimo 206; ou que tal inaplicacion poida introducirse

203 De novo, STJCE de 23 novembro 1999, passim. Sobre o concepto de orde publico nacional que se
acomoda ao propio do Dereito comunitario véxase, amplamente, B. GUTIERREZ-SOLAR CALVO, op.
cit., paxinas 103 e segs.

204 Polo propio precepto que introduce a reducién: o art. 3.2. Os aludidos desprazamentos son 0s que
tefian por obxecto levar a cabo “traballos de montaxe inicial ou de primeira instalacion dun ben con-
templados nun contrato de subministracion de bens, indispensables para a posta en funcionamento
do ben subministrado e executados polos traballadores cualificados e/ou especializados da empresa
provedora” Ainda estando motivado o desprazamento pola realizacidn dalgun deses traballos, a redu-
cién contemplada non se aplicara, segundo sinala o paragrafo segundo do precepto, cando aquel tefia
lugar nas actividades da construcion que menciona a Directiva no seu anexo, isto ¢, “todas as activi-
dades no &mbito da construcion relacionadas coa realizacion, a restauracion, o0 mantemento, a modi-
ficacion ou a eliminacion de construcions e, en particular, as obras” de: 1) escavacion, 2) nivelacion,
3) construcion, 4) montaxe e desmontaxe de elementos prefabricados, 5) acondicionamento ou equi-
pamento, 6) transformacion, 7) renovacion, 8) reparacion, 9) desmantelamento, 10) derrubo, 11) con-
servacion, 12) mantemento (obras de pintura e limpeza) e 13) saneamento. Con todo, a Directiva non
parece impedir que os Estados membros poidan introducir excepcions totais ou parciais ao anterior
(véxase nota seguinte).Seria contraria & Directiva a lei nacional que dispuxese, ao traspofiela, a apli-
cacion da garantia coa extension ordinaria, cando corresponda a reducida que aqui se contempla.

205 Art. 3.5. Precisa o seu paragrafo segundo que “os Estados membros que fagan uso da facultade men-
cionada no paragrafo primeiro estableceran as condiciéns que deban cumprir os traballos para ser
considerados de «escasa importancia»”. Ao amparo da facultade que outorga o citado precepto, pare-
ce que os Estados membros poderian chegar a decidir que son de “escasa importancia” e, polo tanto,
que non se aplicaran neles as condicions as que se vén facendo referencia (as relativas & duracion
minima das vacacions e & contia minima do salario), os desprazamentos de duracién non superior a
oito dias decididos nas actividades da construcién que a propia Directiva menciona no seu anexo.
Noutras palabras, cando se relacionan os apartados 2 e 5 do seu art. 3 chégase & conclusién de que a
Directiva permite que os Estados membros poidan establecer excepciéns ao disposto polo paragrafo
segundo do primeiro deses apartados (“esta disposicién non se aplicara as actividades no &mbito da
construcién mencionadas no anexo”). E outro tanto sucede cando se relaciona o mesmo paragrafo e
apartado cos apartados 3 e 4 de igual artigo.

206 Art. 3.3.
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“mediante convenios colectivos” de aplicacion xeral (sectoriais) 207 ou poida contar
con excepcions neles. As duraciéns aqui contempladas (non mais de oito dias ou dun
mes) calcularanse “sobre un periodo de referencia dun ano”, computado a partir do
comezo do desprazamento e incluindo, cando se trate de substituir a outro traballa-
dor desprazado anteriormente, o tempo do seu desprazamento (art. 3.6).

Da delimitacién da garantia tamén forma parte a precision de que as condicions que
comprende se apliquen ao traballador desprazado nos termos con que aparezan regu-
ladas no Estado de destino, tanto por “disposicions legais, regulamentarias ou admi-
nistrativas” como por “convenios colectivos ou laudos arbitrais declarados de apli-
cacion xeral” 208, A regulacion contida en tales convenios e laudos so se tera en
conta cando uns e outros correspondan &s actividades da construcion que a Directiva
menciona no seu anexo (art. 3.1) 299; ou cando, ainda sen corresponder as aludidas
actividades, os Estados membros dispuxesen que as condicidns de traballo e empre-
go establecidas naqueles se impofian, por igual, as empresas nacionais e &s doutros
Estados (art. 3.10) 210, En ambos os dous casos, a aplicacion do convenio colectivo
as empresas prestadoras de servizos que realizan os desprazamentos debe producir-
se, para non conducir a unha desigualdade de trato contraria & libre prestacién de
servizos, na mesma forma que para as empresas establecidas no Estado de destino.

207 Art. 3.4.

208 Precisa o art. 3.8 da Directiva que se entende por tales “aqueles convenios colectivos ou laudos arbi-
trais que deban respectar todas as empresas pertencentes ao sector ou profesion de que se trate” e
incluidas no “Ambito de aplicacion territorial destes”. De non existir na lexislacién nacional un sis-
tema que permita determinar qué convenios colectivos ou laudos arbitrais son de aplicacion xeral,
prevé o precepto que poderd atribuirse esta consideracion aos dous seguintes grupos de convenios (a
un ou aos dous): 1) A “os convenios colectivos ou laudos arbitrais que produzan efecto xeral en todas
as empresas similares pertencentes & profesion ou ao sector de que se trate e correspondentes ao ambi-
to de aplicacion territorial destes” 2) A “os convenios colectivos celebrados polas organizaciéns dos
interlocutores sociais mais representativas a escala nacional e que sexan amplamente aplicados no
conxunto do territorio nacional, sempre que a sla aplicacion as empresas” establecidas nun Estado
membro que despracen traballadores a outro Estado para a prestacién de servizos transnacional
“garanta igualdade de trato polo que respecta as materias enumeradas no paragrafo primeiro do apar-
tado 1 do presente artigo entre as devanditas empresas” e as empresas nacionais “que se achen nunha
situacion similar”. Entenderase que existe a referida igualdade de trato, no sentido do disposto no arti-
go contemplado, cando esas empresas nacionais que se atopen nunha situacién similar “estean some-
tidas, no lugar de actividade ou no sector de que se trate, & mesmas obrigas que as empresas obxec-
to dos desprazamentos, polo que se refire &s materias enumeradas no apartado 1 do paragrafo
primeiro” e “poidan serlle esixidas as devanditas obrigas cos mesmos efectos”Visto o anterior, non
ofrece dubida que nas condiciéns de traballo garantidas aos traballadores desprazados conforme aos
convenios colectivos de “aplicacion xeral” non se inclien as reguladas nos convenios de empresa.

209 A relacion de tales actividades reproduciuse supra, nota 41.

210 Tal facultade dos Estados membros anticipase no “considerando” 12 da Directiva, cando observa que
“o0 Dereito comunitario non impide que os Estados membros amplien o d&mbito de aplicacion ... dos
convenios colectivos celebrados polos interlocutores sociais a toda persoa que realice un traballo por
conta allea, mesmo de caracter temporal, no seu territorio, ainda que o seu empresario se ache esta-
blecido noutro Estado membro”.
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Se estas Ultimas poden quedar fora da suxeicion ao convenio colectivo en determi-
nadas circunstancias, tamén han de poder facelo as primeiras 211,

Como se aprecia, a Directiva non esgota canto concirne & extension da garantia e
deixa aos Estados membros, ao traspofiela, certa marxe de actuacion. A LDT e a LCRT
fan uso desigual do que esta marxe permite.

Ocupase a Directiva das condiciéns “de traballo e emprego”, non das relativas a segu-
ridade social dos traballadores desprazados. Iso non significa que estas non se con-
templen polo Dereito comunitario. O Unico que sucede é que son obxecto doutras
normas que non resultan afectadas polo que aquela establece. En concreto, refiren-
se &s mencionadas condicions de seguridade social: 1) o art. 14.1.a) do Regulamento
1408/1971, do Consello, de 14 xufio 1971, relativo a aplicacion dos réximes de segu-
ridade social aos traballadores por conta allea, aos traballadores por conta propia e
aos membros das stias familias que se desprazan dentro da Comunidade 212; 2) o art.
11 do Regulamento 574/1972, Consello, de 21 marzo 1972, polo que se establecen as
modalidades de aplicacion do anterior Regulamento; e 3) o art. 6 da Directiva
98/49/CE, do Consello, de 29 xufio 1998, relativa & proteccion dos dereitos de pen-
sién complementaria dos traballadores por conta allea e os traballadores por conta
propia que se desprazan dentro da Comunidade 213,

211 Asi, sentenzas TIJCE de 25 outubro 2001 (Finalarte), cit., e 24 xaneiro 2002 (asunto C-164/99;
Portugaia Construgdes, Ltd.). A primeira, en relacion coa disposicion legal alemé que ordena que o
réxime de vacacions retribuidas contido nos convenios do sector da construcion apliquese as empre-
sas establecidas noutros Estados, ainda que sé desenvolvan parte das sUas actividades no devandito
sector, cando as empresas alemas que se atopan en igual situacion “non estan todas sometidas ao refe-
rido réxime” (fallo e apartados 81, 82 e 83). A segunda, en relacion coa posibilidade das empresas
establecidas en Alemafia poidan, mediante a celebracion dun convenio colectivo de empresa, aboar
un salario minimo mais baixo que o establecido noutro convenio colectivo declarado de aplicacion
xeral. Para o TJCE, “o feito de que un empresario establecido noutro Estado membro, a diferenza do
empresario do Estado membro de acollida, non tefia a posibilidade de subtraerse a obriga de pagar o
salario minimo previsto no convenio colectivo do sector da actividade de que se trate crea unha desi-
gualdade de trato contraria ao artigo 59 do Tratado” (apartado 34); “o feito de que un empresario
nacional poida, mediante a celebracién dun convenio colectivo de empresa, aboar un salario minimo
mais baixo que o establecido nun convenio colectivo declarado de aplicaciéon xeral, mentres que un
empresario establecido noutro Estado membro non poida facer o0 mesmo, constitlie unha restricion
inxustificada da libre prestacion de servizos” (apartado 35 e fallo).

212 Dispén o citado precepto do Regulamento que “a persoa que exerza unha actividade por conta allea
no territorio dun Estado membro ao servizo dunha empresa da que dependa normalmente e destaca-
da no territorio doutro Estado membro por esta empresa co fin de efectuar ali un traballo pola sta
conta, quedara suxeita & lexislacién do primeiro Estado membro, a condicién de que a duracion pre-
visible deste traballo non exceda de doce meses e que non sexa enviada en substitucién doutra per-
soa que chegara ao termo do periodo polo que foi destacada”

213 Un estudo da devandita Directiva en A. GARRIGUES GIMENEZ: “Desplazamiento de trabajadores y
pensiones complementarias. Comentario a la Directiva 98/49/CE, del Consejo, del 29 de junio de 1999,
relativa a la proteccion de los derechos de pension complementaria de los trabajadores por cuenta
ajena y los trabajadores por cuenta propia que se desplazan dentro de la Comunidad”, RMTAS, nam.
27, 2000, paxinas 159 e segs.
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Debe terse presente que o Regulamento 1408/1971, ainda que foi substituido polo
Regulamento 883/2004, do Parlamento Europeo e do Consello, de 29 abril 2004,
continua rexendo ata a data de entrada en vigor do Regulamento de aplicacién
deste ultimo, cuxo art. 90 dispén que aquel quedara derrogado a partir dese
momento, sen prexuizo de que mantefia a sla vixencia aos efectos que expresa-
mente se determinan. De acordo co art. 12.1 do novo Regulamento -0 883/2004-,
“a persoa que exerza unha actividade asalariada nun Estado membro por conta dun
empregador que exerce normalmente nel as stas actividades e & cal este emprega-
dor envie para realizar un traballo pola sda conta noutro Estado membro seguira
suxeita & lexislacién do primeiro Estado membro, a condicién de que a duracién
previsible do devandito traballo non exceda de vintecatro meses e de que a devan-
dita persoa non sexa enviada en substitucion doutra persoa”. Ademais de aumen-
tarse de doce a vintecatro meses a duracion previsible do desprazamento, se expli-
cita agora que a empresa que decide o desprazamento ha de exercer normalmente
as suas actividades no Estado onde se atope establecida. O requisito, xa esixido
anteriormente polo TJCE, con ocasién da determinacion de cando os traballadores
desprazados se atopan suxeitos a norma particular do art. 14.1.a) do Regulamento
1408/1971 214, habera que seguir interpretandoo na forma postulada dende entén
por dito Tribunal; isto é, s6 a empresa que “exerza habitualmente actividades sig-
nificativas no territorio do Estado membro de establecemento pode beneficiarse da
vantaxe ofrecida pola excepcion” 215 prevista agora polo art. 12.1 do Regulamento
883/2004 216,

214 Asi, STICE de 10 febreiro 2000 (Fitzwilliam Executive Search Ltd.).
215 lbidem.

216 No caso da sentenza & que se vén facendo referencia, onde a cuestion prexudicial se formula a pro-
pésito da actividade despregada por unha empresa de traballo temporal irlandesa que exercia parte
das sUas actividades en Holanda, razoa o TICE que para determinar se unha empresa como a indica-
da exerce habitualmente actividades significativas no territorio do Estado membro onde estea esta-
blecida, “a institucion competente deste Gltimo esta obrigada a examinar a totalidade dos criterios que
caracterizan as actividades exercidas pola devandita empresa” (apartado 42). Entre tales criterios
“figuran, en particular, o lugar do domicilio social da empresa e da sta administracion, o cadro de
persoal administrativo que traballa respectivamente no Estado membro de establecemento e no outro
Estado membro, o lugar onde se contrata aos traballadores desprazados e onde se celebran a maior
parte dos contratos coa clientela, a lei aplicable aos contratos de traballo celebrados pola empresa cos
seus traballadores, por unha parte, e cos seus clientes, por outra, asi como o volume de negocios rea-
lizado durante un periodo suficientemente significativo en cada Estado membro de que se trate”. Pero
“esta lista non pode ser exhaustiva, posto que a eleccion dos criterios habera de adaptarse a cada caso
especifico” (apartado 43). En fin, para o TICE, que segue e cita neste punto a sUa sentenza de 5 decem-
bro 1967 (Van der Vecht), “a natureza dos traballos confiados respectivamente aos traballadores pos-
tos a disposicion de empresas situadas no territorio do Estado membro no que esta establecida a
empresa de traballo temporal e aos traballadores desprazados no territorio doutro Estado membro non
forma parte dos devanditos criterios” Dende o punto de vista do requisito que se contempla -deter-
minacion do que constitte exercicio habitual de actividades significativas- “ten pouca importancia
que os traballos executados sexan distintos dos efectuados normalmente” no Estado de establecemen-
to da empresa (apartado 44).
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b) No Dereito portugués

A lista de condicions de traballo e emprego comprendidas na garantia, contida no
art. 8 CT, inclée, como non podia ser menos, todas as que aparecen no art. 3.1 da
Directiva. Pero, ademais, aquela lista mostra unha ampliacién destas dltimas, acomo-
dada & primeira das facultades que o art. 3.10 da norma comunitaria outorga aos
Estados membros. De acordo co citado art. 8 CT, os traballadores desprazados a
Portugal teran garantida a proteccién superior resultante da aplicacion da regulacion
portuguesa sobre as condiciéns relativas a: 1) a seguridade no emprego, 2) a dura-
cién maxima do tempo de traballo, 3) os periodos minimos de descanso, 4) as vaca-
ciéns retribuidas, 5) a retribucion minima e o pagamento do traballo en horas extra-
ordinarias (“trabalho suplementar”), 6) as condicions de cesion de traballadores por
parte de empresas de traballo temporal, 7) as condicidns de cesion temporal (“cedén-
cia ocasional”) de traballadores, 8) a seguridade, hixiene e salde no traballo, 9) a
proteccion da maternidade e da paternidade, 10) a proteccion dos traballadores
menores, e 11) a igualdade de tratamento e non discriminacion. A diferenza do que
acontece na Directiva 96/71/CE, cuxo art. 3 precisa que son as empresas que despra-
cen aos seus traballadores as obrigadas a conceder a proteccion superior que reciban
na lexislacién laboral do Estado de destino as condicidons comprendidas na garantia,
o CT e a LRCT omiten toda referencia ao respecto, quizais porque consideran que é
obvio que s6 as aludidas empresas son as obrigadas.

Engadense as materias que figuran na Directiva a seguridade no emprego; os aspec-
tos das vacacions distintos da sta duracion minima (fixacién e modificacion das
datas do seu goce, suspensién por enfermidade, efectos da oposicién patronal culpa-
ble ao goce, etc); a proteccion da paternidade; e, por Gltimo, medidas de proteccion
da maternidade a maiores das relativas &s “condicions de traballo e de emprego das
mulleres embarazadas ou que deran a luz recentemente”, que son as Unicas &s que
se refire a Directiva. Non se fai mencién expresa & igualdade esixible entre homes e
mulleres; sen embargo, é obvio que queda comprendida dentro da férmula mais
ampla de “igualdade de tratamento e non discriminacion”, que da cobertura a cal-
guera manifestacién desta.

Os traballadores desprazados tefien garantida a aplicacién das condicions listadas na
forma que aparezan previstas no propio CT (e na lexislacién especial de desenvolve-
mento deste; a LRCT) e por instrumentos de regulamentacién colectiva de traballo
(regulamentacéo colectiva de trabalho) de “eficacia xeral” no territorio nacional (art.
8 CT). A referencia a estes instrumentos debe interpretarse de acordo co art. 3.8 da
Directiva 96/71/CE, o cal leva a reparar unicamente na regulacién que figure incor-
porada aos sectoriais ou de actividade. Posto que non se indica outra cousa, tal regu-
lacion habera de terse en conta calquera que sexa a orixe (autbnomo ou heteréno-
mo) e ambito funcional (sector de actividade ou profesional) dos “instrumentos”,
ainda que o mencionado ambito non coincida coas actividades de construcion
incluidas no anexo da Directiva. O lexislador portugués fai aqui uso, pois, da segun-
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da das facultades que confire aos Estados membros o art. 3.10 da devandita
Directiva. Sempre partindo da sua “eficacia xeral no territorio nacional” e da exclu-
sién dos instrumentos de regulamentacion colectiva de traballo de &mbito empresa-
rial (tipicamente, os acordos de empresa), a regulacion de condicions de traballo a
garantir poderia formar parte dun “acordo colectivo”, dun “contrato colectivo”, dun
“acordo de adhesion”, dun laudo arbitral, dun “regulamento de extensién” ou dun
“regulamento de condiciéns minimas” 217,

Precision necesaria para o lector espafiol € a de que a expresion “eficacia xeral” que
emprega o art. 8 CT non é equivalente a eficacia persoal xeral que se predica no noso
Dereito respecto daquel convenio (sinalada e necesariamente o negociado conforme
aos requisitos de forma e fondo do Titulo Il ET) que obriga a todas as empresas e
traballadores incluidos no seu ambito de aplicacién, ainda que non figuren afiliados
as organizacidns empresariais e sindicatos asinantes. A devandita expresion do CT
parece que ha de tomarse no sentido de que ha de tratarse de instrumentos de regu-
lamentacion colectiva que conten con ampla aplicacion no territorio nacional, sen
necesidade de que produzan efecto, non xa para todos os traballadores, senén na
totalidade das empresas do sector ou profesion. Este grao de afectacion -todas as
empresas- non é imposto aos Estados membros pola Directiva 96/71/CE 218,

En Portugal, o &mbito persoal das “convengdes colectivas” réxese polo “principio
de filiagdo™ A “convencdo colectiva” posle eficacia persoal limitada, no sentido de
que obriga “aos empresarios que a subscriban e aos afiliados as asociacions de
empresarios asinantes, asi como aos traballadores ao seu servizo que sexan mem-
bros das asociacions sindicais outorgantes” (art. 552.1 CT). En teoria, € posible que
unha “convencéao colectiva” chegue a aplicarse a todos os traballadores e empre-
sarios dun sector ou rama de actividade ou dun sector profesional, se 0s primeiros
estan afiliados aos sindicatos asinantes e 0s segundos asinaron aquela ou se ato-
pan afiliados &s asociacions empresariais que o fixeron; ou pola via dos acordos
de adhesidn celebrados unha organizacion non subscritora da “convencdo” e a
organizacién ou organizacions outorgantes que ocuparian a posicion de contrapar-
te na negociacion de dita “convencado”, se a interesada na adhesién participase nela
(art. 563 CT). Agora ben, a indicada posibilidade non serve para postular que a
“eficacia xeral” a que se refire o art. 8 CT é a eficacia persoal xeral que cofiece o

217 O “acordo colectivo” e o “contrato colectivo”, pertencentes, xunto co “acordo de empresa”, & catego-
ria de “convencdes colectivas” (tratan delas os arts. 539 a 562, ambos os dous incluidos, CT), forman
parte dos instrumentos de regulamentacion colectiva negociais que inclien tamén os acordos de
adhesién (art. 563 CT) e os laudos arbitrais con orixe nunha arbitraxe voluntaria (arte. 564, 565 e 566
CT). Os laudos arbitrais derivados dunha arbitraxe obrigatoria (arte. 567 a 572, ambos os dous inclui-
dos, CT), os regulamentos de extensién (arte. 573 a 576, ambos os dous incluidos, CT) e os regula-
mentos de condiciéns minimas (arte. 577 a 580, ambos os dous incluidos, CT), forman parte dos cofie-
cidos como instrumentos de regulamentacion colectiva non negociais.

218 Véase art. 3.8.
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Dereito espafiol. Se asi fose, seria excepcional que as regulacions de condicions de
traballo contidas en instrumentos de regulamentacion colectiva de traballo puide-
sen aplicarse aos traballadores desprazados a Portugal. Descartada a aplicacion das
regulacions das “convencdes colectivas” e dos laudos procedentes dunha arbitraxe
voluntaria, pola suxeicion dunhas e outros ao “principio de filiagdo”, s6 quedari-
an as contidas nos laudos froito dunha arbitraxe obrigatoria 219 e, acaso tamén, as
contidas nos regulamentos de extensidn, se se admite a slla non suxeicién ao men-
cionado principio 220, asi como nos moi excepcionais regulamentos de condicidns
minimas.

Volvendo as materias obxecto das condicions indicadas ao comezo do presente apar-
tado, oclpanse delas no CT, con caracter xeral, 0s seguintes artigos, aos que habe-
riamos que engadir os concordantes da lexislacién especial de desenvolvemento do
devandito texto legal (a LRCT):

1) Da seguridade no emprego, a falta de calquera precisién adicional, aqueles pre-
ceptos que tratan da estabilidade no emprego e da proteccién fronte ao despedimen-
to, como é o caso, sen &nimo exhaustivo, dos arts. 382 e seguintes, reguladores da
extincion do contrato de traballo (“cessagdo no contrato”), dalgunhas das garantias
do traballador mencionadas no art. 122 (por exemplo, a prohibicion do cesamento e
readmisién do traballador, mesmo mediando a sta conformidade, coa finalidade de
prexudicar os dereitos deste ou as vantaxes derivadas da antigliidade) ou, acaso
tamén, dos arts. 139 e 140, que abordan a duracion méxima e prérrogas dos contra-
tos suxeitos a termo certo.

2) Da duracion méxima do tempo de traballo, os arts. 163 a 168, ambos os dous
incluidos (limites & duracién do traballo), 178 (efectos da non suxeicién ao hora-
rio de traballo) e 200 (limites a duracion do traballo en horas extraordinarias),
todos eles sen prexuizo das regras especiais establecidas para determinados grupos
de traballadores (menores, estudantes, discapacitados ou enfermos crénicos e tele-
traballadores).

3) Dos periodos minimos de descanso, os arts. 174, (periodo de descanso dentro da
xornada de traballo), 175 (reducion ou dispensa do periodo de descanso dentro da
xornada de traballo), 176 (descanso entre xornadas), 178 (efectos da non suxeicion
ao horario de traballo), 205 a 207, ambos os dous incluidos (descanso semanal) e 208
a 210, tamén ambos os dous incluidos (descanso en festivos), todo iso sen prexuizo,
unha vez mais, das regras especiais establecidas para determinados grupos de traba-
Iladores (menores, estudantes e discapacitados ou enfermos cronicos).

219 Cfr. P. ROMANO MARTINEZ: Direito do Trabalho, Almedida (Coimba, 2002), paxina 1011.
220 Ibidem, paxinas 1016-1018.
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4) Das vacaciéns retribuidas, os arts. 211 a 223, ambos os dous incluidos, o0 232 (efec-
tos das faltas laborais sobre o dereito as vacacions) e o 83 (vacacidns do traballador
estudante).

5) Do salario minimo e do pagamento do traballo en horas extraordinarias (“trabal-
ho suplementar”), os arts. 254 (paga de Nadal), 255 (retribucién das vacaciéns), 256
(retribucién minima pola non suxeicion ao horario de traballo), 257 (retribucién do
traballo nocturno), 258 (retribucién das horas extraordinarias), 259 (retribucién do
descanso en festivos) e 266 (retribucion minima mensual garantida). Nin o CT nin a
LRCT precisan qué se entende por contia de salario minimo para os efectos dos des-
prazamentos considerados. A Unica regra sobre este extremo proporciénaa a LRCT,
que vén a reproducir a do art. 3.7, paragrafo segundo, da Directiva 96/71/CE, dispo-
fiendo que “a retribucion minima prevista na letra e) do artigo 8 do Codigo de
Traballo comprende as axudas ou abonos concedidos aos traballadores por causa do
desprazamento, sempre que non constitdan reembolso de gastos efectivamente rea-
lizados, principalmente [por] viaxes, aloxamento e manutencion”. En calquera caso,
unha vez interpretado o precepto de acordo coa Directiva, se descobre que non se
esta ante unha regra que garanta ao desprazado a Portugal o importe superior que
por tales axudas ou abonos corresponderia, conforme & lexislacién portuguesa e
cando se deban integrar no salario, ao desprazado dende Portugal a outro Estado. A
finalidade é a xa sinalada supra: fixar a contia minima do salario conforme & lei
aplicable ao contrato de traballo co obxecto de determinar, a partir de tal operacion,
se a mencionada contia é a que debe aboarse ao desprazado ou se este ten dereito &
superior obtida ao aplicar a lexislacion portuguesa.

A falta de precepto que proporcione a nocion de retribucion minima, que a Directiva
remite a lexislacién nacional, parece que aquela inclGe tanto o importe que corres-
ponda ao salario base (“retribuicdo base”; art. 249.2 CT) como aos complementos sala-
riais (prestagdes complementares e acessorias”; art. 250 CT). Tal interpretacion condu-
ce a ter en conta aqui os conceptos e as cantidades que figuran nos preceptos do CT
aos que se fixo referencia, asi como os que se ocupan de identificar as cantidades que
non se consideran salario [arte. 260 (axudas por gastos e outros abonos), 262 (grati-
ficacions) e 262 (participacion nos beneficios)]. Seria moi conveniente un pronuncia-
mento legal expreso sobre a referida nocion, para evitar problemas ou litixios.

6) Das condiciéns de cesion de traballadores por parte de empresas de traballo tem-
poral. Esta materia é obxecto de regulacion por lexislacion especial (o Decreto-lei n°
358/89, de 17 outubro, “republicado”, con modificacions, pola Lei 146/99, de 1
setembro).

7) Das condicions de cesion temporal (“cedéncia ocasional”) de traballadores, os arti-
gos 322 a 329, ambos os dous incluidos. Lémbrese que a licitude destas cesions en
Portugal non afecta & sta ilicitude en Espafia; outra cousa é que esta non se aplique
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as cesions producidas conforme & lexislacion do Estado de onde procede o traballa-
dor desprazado.

8) Da seguridade, hixiene e salde no traballo, os arts. 272 e seguintes.

9) Da proteccion da maternidade e da paternidade, os arts. 33 a 52, ambos os dous
incluidos. Comprende a devandita proteccion, de acordo con estes artigos, 0s permi-
s0s por maternidade (art. 35) e por paternidade (art. 36); a reducién da xornada de tra-
ballo (“periodo normal de trabalho™) por coidado de fillo menor minusvalido ou con
enfermidade crénica (art. 37); o permiso por adopcién (art. 38); 0s permisos para con-
sultas prenatais e por lactacion (art. 39); as ausencias por accidente ou enfermidade de
fillos menores ou, calquera que sexa a sUa idade, por coidado de fillos con discapaci-
dade ou con enfermidade crénica, asi como por coidado de netos de fillos adolescen-
tes (arte. 40, 41 e 42); o permiso (“licenca”) parenteral e especial por coidado de fillo,
por natureza ou por adopcion (art. 43); o permiso ou licenza por coidado de fillo
minusvélido ou con enfermidade crénica (art. 44); a adaptacion do tempo de traballo
(art. 44); a exencion da muller e do pai da obriga de realizar horas extraordinarias (art.
46); a dispensa & traballadora da realizacion do traballo nocturno (art. 47); a reinser-
cion profesional tras gozar da licenza parenteral especial por coidado de fillo ou da
licenza por coidado de fillo minusvalido ou enfermo cronico (art. 48); a proteccién da
seguridade e saude da traballadora embarazada, en situacién de parto recente ou con
fillo lactante (art. 49); os efectos do goce das ausencias e dos permisos mencionados,
asi como da dispensa da realizacion de traballo nocturno ou de traballo a traballado-
ra embarazada, en situacion de parto recente ou con lactante (art. 50) e, por ultimo, a
proteccién da devandita traballadora fronte ao despedimento (art. 51).

10) Da proteccién dos traballadores menores, os arts. 53 a 70, ambos os dous inclui-
dos. Corresponden a tales artigos as rubricas de: principios xerais, formacién profe-
sional, admision ao traballo, admision ao traballo sen escolaridade obrigatoria ou
sen cualificacién profesional, formacién e comunicacion, celebracién do contrato de
traballo, denuncia do contrato polo menor, garantias de proteccion e da saude e edu-
cacién, dereitos especiais do menor, limites maximos da xornada ordinaria de traba-
llo (“periodo normal do trabalho”), dispensa de [a suxeicion a] horarios de traballo
[organizados] con arranxo [ao réxime de] adaptabilidade [do tempo de traballo] 222,
horas extraordinarias, traballo en periodo nocturno, periodo de descanso dentro da
xornada (“intervalo de descanso”), descanso diario, descanso semanal, descanso
semanal en caso de pluriemprego e participacion de menores en espectaculos e
outras actividades.

11) Da igualdade de tratamento e non discriminacion, os arts. 22 a 32, ambos os dous
incluidos (igualdade e non discriminacién), 136 [igualdade de trato entre o traballa-

221 Cfr. arts. 164 e 165 CT.
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dor temporal e o0 que o sexa por tempo indefinido (“traballador permanente™)], 236
(igualdade de trato entre o teletraballador e quen non exerza a sUa actividade en
réxime de teletraballo) e 263 (igualdade salarial por traballos iguais).

Non fai uso o Dereito portugués da posibilidade que confire a Directiva aos Estados
membros para configurar determinados supostos nos que, pola breve duracién do
desprazamento ou pola escasa importancia dos traballos a executar, a garantia non
comprenda determinadas condicions de traballo 222, Non responde & apuntada
posibilidade ao disposto no art. 12, apartados 2 e 3, LRCT, sobre a non aplicacion
da regulacion nacional sobre as vacacions retribuidas e a retribucién minima e
pago das horas extraordinarias aos traballadores cualificados desprazados por
empresas subministradoras de bens para efectuar os traballos de montaxe ou ins-
talacion inicial contemplados no propio contrato de subministracién e indispensa-
bles para o funcionamento de tales bens, salvo que o desprazamento se produza en
actividades da construcion ou supere os oito dias no periodo dun ano. O anterior
non reviste particularidade, pois constitie unha transposicion, nos seus propios
termos, do mandato do art. 3.2 da Directiva, obrigado para os Estados aos que esta
se destina.

En fin, Iémbrese que a lexislacidn portuguesa se ocupa tamén, igual que a espafiola,
dos desprazamentos temporais a outros Estados realizados polas empresas estableci-
das en Portugal. Dispén o art. 9 CT que o traballador contratado por unha de tales
empresas que pase a prestar a slia actividade no territorio doutro Estado, nun esta-
blecemento daquela ou en execucion de contrato, mesmo de posta a disposicion,
celebrado entre a mesma e o beneficiario da actividade, “sempre que se mantefia
vixente o contrato de traballo e sen prexuizo das regulaciéns mais favorables deri-
vadas da lei aplicable a relacion laboral ou previstas contractualmente, ten dereito
as condicidns de traballo que figuran no artigo anterior”. O precepto poderia ser mais
claro e especificar que o réxime xuridico de tales condicions sera o previsto na lexis-
lacion laboral do Estado de destino, & que se estara, como advirte aquel, cando a pro-
teccion resultante da aplicacion desta sexa superior & obtida de acordo coa lei apli-
cable a relacion laboral (a portuguesa) ou co contrato de traballo. Se o Estado de
destino é da Union Europea (ou asinante do Acordo sobre o Espazo Econémico
Europeo), a regulacion a ter en conta sera, como é obvio, a que resulte das normas
que nel procederan a transposicion da Directiva 96/71/CE.

Se ben se mira, o art. 9 CT completa a regulacién que o mesmo texto legal da &
mobilidade xeografica, nos seus arts. 315, 316 e 317; tratariase dunha regra espe-
cial a ter en conta nos casos de mobilidade xeografica onde o traballador afecta-
do deba pasar a prestar a sua actividade, con caracter temporal, no territorio dou-
tro Estado.

222 Art. 3, apartados 3, 4 e 5, Directiva cit.
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c) No Dereito espafiol
a’) Condicions de traballo comprendidas na garantia

Consideradas no seu conxunto, as condiciéns de traballo obxecto da garantia confi-
guranse pola LDT, en termos xerais, con maior amplitude que na Directiva da que esta
é transposicién. Noutras palabras, o lexislador espafiol fai uso, como o portugués, da
primeira das facultades conferidas aos Estados membros polo art. 3.10 da devandita
Directiva. Se da referida comparacién global se pasa a unha comparacién dentro de
cada condicién, comprébase que non hai ninglin caso en que se poida manter que a
amplitude da garantia é menor no Dereito espafiol. En cambio, é notoriamente infe-
rior, en comparacion co Dereito portugués, a garantia que se outorga &s traballadoras
desprazadas que se atopen embarazadas ou que deran a luz recentemente.

De acordo coa LDT, principalmente o seu art. 3 (“condiciéns de traballo dos traballa-
dores desprazados”), a garantia comprende as condiciéns de traballo ou materias
relativas a:

1) “O tempo de traballo, nos termos previstos nos artigos 34 a 38 da Lei do Estatuto
dos Traballadores” [art. 3.1.a)]. A expresion “termos previstos’equivale a extremos ou
aspectos regulados nos devanditos preceptos, non & exclusiva aplicacion do réxime
xuridico que sobre os aludidos aspectos contefien estes, pois tamén ha de terse en
conta, como xa se advertiu, a regulacion de tales aspectos contida nas disposicions
regulamentarias e nos convenios colectivos ou laudos arbitrais sectoriais xa cofiecidos.
Certamente, os artigos 34 a 38 ET regulan materias que se corresponden co que a
Directiva 96/71/CE designa como “periodos maximos de traballo, periodos minimos de
descanso” e “duracion minima das vacacions anuais retribuidas”; pero tamén se refi-
ren a outros aspectos do tempo do traballo que exceden do que caberia incluir baixo
tales expresions, ainda amplamente entendidas, como é o caso dos calendarios labo-
rais (art. 34.6), do traballo nocturno, a quendas ou organizado segundo certo ritmo (art.
36) e dos permisos (art. 37.3). Tampouco se aprecia unha equivalencia exacta entre as
referidas materias e as comprendidas na relacion do art. 8 CT, mesmo se se tefien en
conta os aspectos do tempo de traballo afectados polas que este precepto denomina
“proteccion da maternidade e paternidade” e “proteccion do traballo de menores” Non
hai ningunha regra nos artigos 34 a 38 ET sobre os periodos maximos de traballo
correspondentes &s horas complementarias que poden realizar os traballadores contra-
tados a tempo parcial, nin tampouco sobre os permisos por realizacién de exames ou
por formacion ou perfeccionamento profesional, asi como sobre a adaptacién da xor-
nada ordinaria para a asistencia a cursos de formacién. Todos estes extremos, que
tefien que ver co tempo de traballo, considéranse noutros artigos do ET (0 12 e o 23).

2) “A contia do salario” [art. 3.1.b)]. A diferenza do que acontece no Dereito portu-
gués, a contia minima, obxecto da garantia, é definida pola LDT, o cal se acomoda
ao previsto pola Directiva, que, como Xa se indicou, renuncia a proporcionar a nocion
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de tal contia e remitea & que fixe a lexislacion laboral do Estado de destino 223,
Segundo o art. 4.1 LDT, a contia de que se trata é a que corresponda, de acordo coas
normas estatais e convencionais antes identificadas, ao grupo ou a categoria profesio-
nal do desprazado, en computo anual, sen 0s descontos por impostos e parte da cota
de seguridade social a cargo do traballador e polos conceptos de salario base, gratifi-
cacions extraordinarias e complementos salariais, incluidos, se é o caso, os debidos por
horas extraordinarias e complementarias (isto Gltimo no caso de traballadores a tempo
parcial) e traballo nocturno 224, Por se houbese algunha dibida, aclarase que non se
incluiran “calquera mellora de seguridade social” 225, expresion que comprende o
importe satisfeito en concepto de contribuciéns aos “réximes complementarios de
xubilacién profesional”, s que se refire o art. 3.1.c) da Directiva 96/71/CE para exclui-
las, de forma expresa, das “contias do salario minimo” obxecto da garantia comenta-
da 226, Lémbrese que, unha vez calculada na forma indicada a contia minima do sala-

223 Art. 3.1, paragrafo ultimo. Véxase supra, nota 38.

224 A comparacion dos salarios minimos no seu importe bruto, valorando as cargas tributarias e de segu-
ridade social, acomé6dase ao criterio de TJCE, expresado na slia sentenza de 16 marzo 2001, cit.
[Mazzoleni e Inter Surveillace Assistance SARL (ISA)], onde se examina o acomodo aos que hoxe seri-
an os arts. 49 e 50 TCE da obriga dun prestador de servizos en Bélxica de aboar aos traballadores des-
prazados a este Estado o salario minimo superior resultante da aplicacion do convenio colectivo que
nel regula a actividade (vixilancia privada). Razoa o TJCE que “para comprobar se a proteccion de
que gozan os empregados no Estado membro de establecemento é equivalente, as autoridades com-
petentes do Estado membro de acollida deben tomar en consideracion, entre outros extremos, os rela-
tivos & contia da retribucion e & duracion do traballo a que corresponde a devandita contia, asi como
ao importe das cotizacions & seguridade social e & incidencia da fiscalidade” (apartado 39).
Previamente, advirte que “se todos os traballadores afectados gozan dunha situacién equivalente no
seu conxunto no que atinxe &s retribucions, a fiscalidade e as cargas sociais no Estado membro de
acollida e no Estado membro de establecemento, cabe considerar que se alcanzou o obxectivo do
Estado membro de acollida de garantir aos empregados de tales prestadores de servizos o mesmo nivel
de proteccion social que se aplica no seu territorio aos traballadores do mesmo sector” (apartado 35).
En tales circunstancias, obrigar ao prestador do servizo a pagar o mencionado salario minimo resul-
tante de atender ao convenio colectivo do Estado de destino constituiria unha medida non necesaria
nin proporcionada e, polo tanto, contraria & libre prestacion de servizos”

225 Cfr.art. 26.2 ET.

226 Outra cousa é que deba garantirse a continuidade das cotizacions durante o desprazamento, cando
este se produza dun Estado membro a outro. A materia é obxecto da Directiva 98/49/CE, do Consello,
do 29 de xufio de 1998, relativa & proteccion dos dereitos de pension complementaria dos traballa-
dores por conta allea e dos traballadores por conta propia que se desprazan dentro da Comunidade.
Segundo o seu art. 6, relativo as “cotizacions aos réximes complementarios de pension por parte dos
traballadores desprazados e no seu nome”:

“1. Os Estados membros adoptaran as medidas necesarias para que as cotizaciéns a un réxime com-
plementario de pension establecido nun Estado membro poidan seguir sendo aboadas por un traba-
llador desprazado que estea afiliado a un réxime deste tipo, ou no seu nome, durante todo o tempo
en que estea destinado noutro Estado membro.

2. Cando, en aplicacion do apartado 1, continlen pagandose cotizaciéns a un réxime complementa-
rio de pension establecido nun Estado membro, o traballador desprazado e, no seu caso, 0 seu empre-
sario quedaran exentos de calquera obriga de cotizar a un réxime complementario de pensiéns nou-
tro Estado membro”
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rio que corresponderia percibir ao traballador desprazado conforme ao Dereito espa-
fiol, para determinar se a devandita contia é a que debe aboarse, por ser superior a
derivada da lei aplicable ao contrato de traballo (a do Estado de orixe), ha de proce-
derse na forma xa descrita supra, imposta polo art. 3.8 da Directiva e seguida polo art.
4.3 LDT, equivalente ao 11.1 LRCT: integrar nos conceptos computables os comple-
mentos polo desprazamento que non respondan a gastos orixinados por este.

Regra especial rexe a contia minima do salario dos traballadores que desprace unha
empresa de traballo temporal para pofielos a disposicion da empresa usuaria. Dela
tratarase mais adiante, dentro do exame das condiciéns a que a LDT somete 0s des-
prazamentos realizados por empresas de traballo temporal.

3) “A igualdade de trato e a non discriminacion directa ou indirecta por razén de
sexo, orixe, incluido o racial ou étnico, estado civil, idade dentro dos limites legal-
mente marcados, condicion social, relixion ou convicciéns, ideas politicas, orienta-
cion sexual, afiliacién ou non a un sindicato e aos seus acordos, vinculos de paren-
tesco con outros traballadores da empresa, lingua ou discapacidade, sempre que 0s
traballadores se achasen en condicions de aptitude para desempefiar o traballo ou
emprego de que se trate” [art. 3.1.c)] 227. Esta garantia describese con mais detalle
ou precisién que na Directiva e no art. 8 CT; pero non se concibe con maior ampli-
tude. Cando a Directiva e o art. 8 CT fan referencia, respectivamente, “4 “igualdade
de trato entre homes e mulleres e outras disposicions en materia de non discrimina-
cién” e a “igualdade de tratamento e non discriminacion”, os termos empregados
estenden a garantia a calquera manifestacion da non discriminacion, incluida a que
se indica a continuacion. Resulta pedagdxico que a LDT ofreza unha ampla lista de
circunstancias de discriminacién fronte as queda protexido o traballador despraza-
do; pero iso non pode conducir a limitar a garantia 4s mencionadas.

4) “A non discriminacién dos traballadores temporais e a tempo parcial” [art. 3.1.f)]
228, Como se acaba de sinalar, tratase dunha manifestacion mais da tutela antidiscri-
minatoria. A sla mencion separada e especifica non parece caprichosa. Pode deber-
se & razon sistematica de que o motivo da discriminacién fronte a que se protexe non
é persoal, como sucede nos casos relacionados anteriormente; tamén poderia apre-
ciarse a intencién do lexislador de deixar ben claro o seu particular interese en ata-
llar as discriminaciéns baseadas nas circunstancias laborais indicadas. Con todo, se
o pretendido foi dispofier por separado a aplicacién das normas que protexen fron-
te &s discriminacions baseadas en motivos persoais e noutros motivos, ben poderia-
se facer referencia expresa, en relaciéon con estes Gltimos, a non discriminacion por
razon da reclamacion presentada polo traballador esixindo, na empresa ou ante 0s

227 Cfr. arts. 4.1.c), 17.1, 22.4, 24.2 e 28 ET; tamén art. 12 LOLS.
228 Cfr. art. 15.6 e 12.4.d) e e) ET.
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Tribunais, o cumprimento do principio de igualdade de trato e non discriminacién
(art. 17.1, inciso final, ET).

5) “O traballo de menores, de acordo co establecido no artigo 6 do Estatuto dos
Traballadores” [art. 3.1.d)] e sen prexuizo, cabe engadir, de que tamén deban terse en
consideracion outras condicions distintas das contempladas no devandito precepto,
sometidas a regras especiais que encaixan noutros apartados da garantia e, en concre-
to, nos correspondentes ao tempo de traballo [prohibicién de realizar mais de oito
horas diarias de traballo efectivo (art. 34.3 ET) e ampliacion do descanso dentro da xor-
nada continuada diaria (art. 34. 4 ET) e do descanso semanal (art. 37.1 ET), todo iso
referido aos traballadores menores de dezaoito anos] e & prevencion de riscos laborais.

6) “A prevencidn de riscos laborais, incluidas as normas sobre proteccion da materni-
dade e dos menores” [art. 3.1.e)]. As aludidas normas son materialmente de prevencion
de riscos laborais, polo que non sorprende a sta inclusién. O que permite determinar
se unha regulacion forma ou non parte da prevencion de riscos laborais é a sta mate-
ria, non o suxeito destinatario; cousa distinta é que caiba a identificacion de grupos de
persoas sometidas a riscos particulares ou maiores e que, en atencion a iso, dispéfian-
se para tales grupos medidas de proteccion e prevencién especiais, mais intensas, como
sucede cos menores (art. 27 LPRL) e as traballadoras embarazadas, en situacion de
parto recente ou con fillos lactantes (art. 26 LPRL), entre outros grupos que non se
mencionan, pero que contan con normas de proteccién que tamén haberd que ter en
consideracion (traballadores especialmente sensibles a determinados riscos, suxeitos a
contratos de duracion determinada ou contratados por empresas temporais para a sua
posta a disposicion). Neste punto, a amplitude da garantia non é maior na LDT que na
Directiva, que se refire “4 “salide, a seguridade e a hixiene no traballo”; ou que no CT,
que emprega iguais termos, pero noutra orde (“a seguridade, hixiene e a satde no tra-
ballo”). Sen dibida, a proteccion da satde laboral dos menores constitie, segundo se
indicou, unha parte da garantia relativa ao traballo de menores; sucede, sen embargo,
que se preferiu facer referencia especifica a ela dentro da prevencion de riscos laborais.

7) “O respecto & intimidade e a consideracion debida & dignidade dos traballadores,
comprendida a proteccion fronte a ofensas verbais ou fisicas de natureza sexual” [art.
3.1.0)] 229, Tratandose de dereitos regulados por normas que retinen as condicions para
ser cualificadas, de acordo coa interpretacion que mantén o TICE 230, de imperativas
ou de orde publica, aplicables calquera que sexa a lei que rexa o contrato e a calque-
ra empresa que opere en Espafia, sexa ou non espafiola, non sorprende a sta inclu-
sion (estrafiaria a stia exclusion), que encaixa nas previsions do Convenio de Roma 231

229 Cfr. arts. 4.2.¢), 18, 20.3 e 39.3 ET.
230 Véxase supra, notas 39 e 40 e texto concordante.

231 Do seu art. 7.1
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e, ainda que omitida pola Directiva 96/71/CE, conta coa cobertura do seu art. 3.10;
isto &, estase ante “condicions de traballo e emprego [reguladas por “disposicions de
orde publica” e] referidas a materias distintas das enumeradas” no art. 3.1 da devan-
dita Directiva, que, como se sabe, é o precepto que determina a extension material e
ordinaria da garantia. Polo demais, queda aqui posto de relevo o desigual uso que
fan os Dereitos espafiol e portugués da marxe de actuacion que a Directiva concede
aos Estados membros: os dereitos contemplados non figuran na relacion de materias
do art. 8 CT.

8) “A libre sindicacion e os dereitos de folga e de reunion” [art. 3.1.h)]. Mutatis mutan-
di, son aplicables as consideracions realizadas a propdsito do respecto & intimidade e
a consideracion debida & dignidade, incluida a do desigual uso que fan os Dereitos
espafiol e portugués da marxe de actuacion concedida pola Directiva 96/71/CE. En
coherencia coa manifestacion do seu “considerando” 22, de que a sa regulacion “non
afecta & situacion normativa dos Estados membros en materia de accion colectiva para
a defensa dos intereses profesionais”, dita Directiva non inclle os dereitos colectivos
agora contemplados na relacion de materias obxecto da garantia; pero non impide que
os Estados membros poidan engadilos, como asi faino a LDT, a cal, por certo, tamén se
ocupa, fora xa do art. 3, doutro importante dereito colectivo, que é o de representacion
dos traballadores. Respecto ao devandito dereito garante a LDT, na sUa disposicion adi-
cional terceira, traspofiendo o mandato do paragrafo segundo do art. 5 da Directiva
96/71/CE 232; @) que “os representantes dos traballadores desprazados a Esparia, que
ostenten tal condicion de conformidade coas lexislacions ou practicas nacionais, pode-
ran exercer acciéns administrativas ou xudiciais [en Espafia, ante as sUas
Administracions e tribunais] nos termos recofiecidos aos representantes dos traballa-
dores pola lexislacion espafiola” E b) que “os representantes dos traballadores das
empresas usuarias e das empresas que reciban en Espafia a prestacion de servizos dos
traballadores desprazados (sic) ... teran respecto dos devanditos traballadores as com-
petencias que lles recofiece a lexislacion espafiola, con independencia do lugar en que
radique a empresa de traballo temporal ou a empresa prestamista dos servizos”. A dife-
renza do que acontece coas condicidons examinadas ata agora, cuxa garantia corres-
ponde & empresa que despraza aos seus traballadores 233, a obriga de permitir que esas
competencias dos representantes dos traballadores poidan ser efectivas esta a cargo das
empresas que reciban a prestacion de servizos na que participan coa sta actividade os
traballadores desprazados. Tal obriga encaixa no que dispon a disposicion adicional
segunda LDT. Polo que se refire & competencias en relacion cos traballadores despra-
zados para ser postos a disposicion das empresas usuarias, das aludidas competencias
forman parte as recollidas no art. 17.1 LETT e no art. 28.5, paragrafo ultimo, LPRL.

232 Os Estados membros “velaran por que os traballadores ou os seus representantes dispofian de proce-
dementos adecuados para que se cumpran as obrigas establecidas na presente Directiva”

233 Art. 3.1 LDT: “Os empresarios incluidos no &mbito da presente lei que despracen a Espafia aos seus
traballadores ... deberén garantir a estes ...”
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9) Nos desprazamentos dispostos por empresas de traballo temporal, segundo o inci-
so final do art. 3.2 LDT, “as condicions que establece a Lei 14/1994, do 1 de xufio,
pola que se regulan as empresas de traballo temporal, para a cesion de traballadores
a empresas usuarias” Diso tratase mais adiante, nun apartado propio. Nada se indi-
ca acerca das cesions de man de obra a marxe das empresas de traballo temporal, as
cales, a pesar de ser licitas de acordo coa lei aplicable ao contrato de traballo, con-
verterianse en inviables se se lles aplicase o Dereito espafiol e, en concreto, se as con-
siderase comprendidas no @mbito do art. 43 ET. Non é iso 0 que quere a LDT, e asi
débese interpretar o seu silencio. Tal silencio equivale & admision de que os traballa-
dores desprazados estean sometidos ao tipo de cesions contemplado sempre que estas
se produzan con suxeicion as condicions establecidas pola lexislacion do Estado de
orixe que as permita. Se fosen ilicitas conforme & devandita lexislacion, seguiriano
sendo en Espafia; sen embargo, sucede que a LDT nin sequera toma en consideracion
semellante posibilidade, polo que parece que os traballadores afectados s6 poderian
reclamar, ante os Tribunais do Estado de orixe 234, os dereitos que a lexislacion deste
recofieza aos que se atopen na sUa situacion.

Comentario particular merece a forma en que a LDT inclie no &mbito da garantia a
regulacion sobre a proteccién da maternidade ou, se se prefire, 0 que a Directiva
denomina “condiciéns de traballo e de emprego das mulleres embarazadas ou que
deran a luz recentemente”. Tales condiciéns comprenden, dende logo, as relativas &
saude laboral e seguridade no traballo, as que se refire de modo expreso a LDT, cando
incorpora a garantia a regulacién da prevencién de riscos laborais. Pero iso non sig-
nifica que o devandito texto legal limite as condiciéns examinadas as propias dese
ambito. Se asi fose, a slia transposicion da Directiva non cumpriria co pedido por
esta. Cando a Directiva dispdn que ha de garantirse a proteccion superior que a lexis-
lacion do Estado de destino outorgue a traballadora embarazada en materia de con-
diciéns de traballo e emprego [art. 3.1.f)], estase a referir a condiciéns que xa non
tefien que ver coa prevencion de riscos laborais, as cales tamén ordena aplicar ao
incluir na garantia, de forma ampla, “a salde, a seguridade e a hixiene no traballo”.
Na LDT, esas condicions de traballo alleas a saude laboral, en lugar de ser obxecto
dun tratamento expreso e especifico, son parte do contido doutras condiciéns que
reciben tal tratamento. Asi, a garantia da proteccion fronte a discriminacions estén-
dese &s discriminacions por razén do embarazo; de igual modo, cando se inclie na
garantia “o tempo de traballo, nos termos previstos nos artigos 34 a 38 da Lei do
Estatuto dos Traballadores”, estase a conceder a proteccion superior que poida outor-
gar a lexislacion espafiola (as normas estatais e os convenios colectivos ou laudos
arbitrais sectoriais) en materia de permisos para a realizacion de exames prenatais e
técnicas de preparacion ao parto [art. 37.3.f) ET], asi como de ausencia do traballo
ou reducidn de xornada por lactacién e por nacemento de fillos prematuros ou que

234 Non se estaria ante unha cuestion litixiosa suscitada en aplicacion da LDT, que constitle o presupos-
to para a atribucion da competencia aos érganos xurisdiccionais da orde social espafiois, segundo
establece o art. 15 da propia LDT (ver infra, apartado V).



ﬂ PARTE PRIMEIRA

deban permanecer hospitalizados tras o parto (art. 37, apartados 4 e 4 bis, ET).

En calquera caso, a descricion de materias que contén o art. 3 LDT non permite
estender a garantia a todas as condiciéns de traballo vinculadas ao feito do embara-
zo ou do parto recente. Asi, non se aplicaria a garantia fronte ao despedimento que
conceden os arts. 54.4.b) e 55.5.b) ET & traballadora que sexa obxecto del atopando-
se nalgunha das mencionadas situaciéns, ainda sen ser discriminatorio ou contrario
a dereitos fundamentais. A non inclusién desta e outras condiciéns non contradi a
Directiva 96/71/CE, que non ordena garantir todas as condicidns de traballo e empre-
go que a lexislacion nacional confira por maternidade ou parto recente. Ilgualmente,
é evidente que aquela descricion da LDT conduce a que a regulacion do Dereito por-
tugués sexa aqui mais vantaxosa. Aparte da amplitude que ten a regulacion portu-
guesa da “proteccion da maternidade”, gardntese a tamén ampla “proteccién da
paternidade”, sobre a que nada din a Directiva e a LDT.

A obrigada a outorgar a proteccién superior derivada da aplicacion da lexislacion
laboral espafiola sobre as condicions comprendidas na garantia é a empresa que deci-
de o desprazamento dos seus traballadores, como anticipa xa o paragrafo primeiro
do art. 3.1 LDT. Non hai aqui diferenza coa Directiva 96/71/CE; nin tampouco, malia
a omisién que se aprecia no CT e na LRCT, co Dereito portugués. A empresa usuaria
ou a que recibe a prestacion do servizo na que participan coa sta actividade os tra-
balladores desprazados tamén ten obrigas respecto a estes; sen embargo, tales obri-
gas non cambian polo feito do desprazamento. Son as mesmas que terian respecto
dos traballadores procedentes de calquera empresa provedora de servizos establecida
en Espafia. Véno a confirmar a disposicion adicional segunda LDT, ao prescribir que
“as empresas usuarias e as empresas que reciban en Espafia a prestaciéon de servizos
dos traballadores desprazados ao amparo do disposto na presente lei asumirén res-
pecto dos devanditos traballadores as obrigas e responsabilidades previstas na lexis-
lacion espafiola para tales supostos, con independencia do lugar en que radique a
empresa de traballo temporal ou a empresa prestamista dos servizos” 235, Deste

235 O establecemento de responsabilidades compartidas entre as empresas que realizan o desprazamento e as
gue encargasen a obra ou o servizo non se opon a libre prestacion de servizos, como tivo oportunidade
de sinalar a STCJE de 12 outubro 2004 (asunto C-60/03; Pereira Félix c. Wolf & Miller), que examina a
responsabilidade solidaria que a Arbeitnehmer-Entsendegesetz (Lei sobre o desprazamento de traballado-
res) alema impdn a empresa da construcion que encargue a realizacion de obras propias desta activida-
de, en relacion coas cantidades en concepto de salario minimo debidas aos seus traballadores pola con-
tratista, a subcontratista ou unha empresa que cedese man de obra & devandita contratista ou
subcontratista: “o artigo 5 da Directiva 96/71, interpretado & luz do artigo 49 TCE, non se opdn, nun asun-
to como o do procedemento principal, a disposicions nacionais segundo as cales unha empresa construc-
tora que encarga a outra empresa a execucion de obras de construcion responde, como fiador que renun-
ciou ao bheneficio de excusion, das obrigas da devandita empresa ou dun subcontratista polo pagamento
do salario minimo dun traballador ou de cotizacions a un organismo comun establecido polas partes dun
convenio colectivo, cando o salario minimo consiste na cantidade debida ao traballador tras a deducién
dos impostos e das cotizacions de seguridade social (salario neto), e cando a proteccién do salario do tra-
ballador non é o obxectivo principal ou sé é un obxectivo secundario da devandita normativa”
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modo, por exemplo, se tales servizos consisten nunha contrata da “propia actividade”,
resultard de aplicacion a responsabilidade solidaria que contempla o art. 42 ET 236,
ainda que se ignora como se pode cumprir o deber de comprobacién de que o con-
tratista ou subcontratista estdn ao corrente no pagamento das suas cotas de seguri-
dade social, que permite que a responsabilidade do comitente polas débedas de segu-
ridade social contraidas por un ou outro durante a vixencia da contrata deixe de ser
a solidaria do citado precepto do ET e pase a ser a subsidiaria que contemplan con
caracter xeral, para calquera contrata, os arts. 104.1 e 127.1 LGSS. Asi mesmo,
tamén habera de cumprir as obrigas que lle impofia a normativa de prevencién de
riscos laborais, como son as relativas & coordinacion de actividades empresariais 237
ou, se se trata dunha empresa usuaria, as do capitulo IV LETT, como recorda o art.
23 desta lei.

b’) Fontes reguladoras das anteriores condicions de traballo

Tamén fai uso o lexislador espafiol da segunda das facultades que confire aos Estados
membros o art. 3.10 da Directiva. En efecto, cando a LDT aborda a cuestién da qué
fontes de regulacidon das condicidns de traballo comprendidas na garantia ha de
atenderse, dispon que aos traballadores desprazados se lles aplicara, se iso supon
unha proteccion superior 238, a regulacion que sobre tales condicidns apareza conti-
da “nas disposicions legais ou regulamentarias do Estado e nos convenios colectivos
e laudos arbitrais aplicables no lugar e no sector ou rama de actividade de que se
trate” (art. 3.4 LDT). Isto é, a regulacion convencional eventualmente aplicable non
se circunscribe & que proporcionen os convenios colectivos e laudos arbitrais propios
das actividades da construcion mencionadas no anexo da Directiva; como en
Portugal, garantese a aplicacién da regulacion convencional sectorial calquera que
sexa o0 seu ambito funcional.

Se € claro que sé se ordena atender aos convenios colectivos ou laudos sectoriais (de
“sector ou rama de actividade”) 239, non o é, en cambio, que tales convenios ou lau-
dos deban ter, necesariamente, eficacia persoal xeral, a cal, por outra parte, non é
esixida pola Directiva, polo menos no sentido que o concepto ten no Dereito espa-

236 Sobre a interpretacion e o alcance da indicada responsabilidade véxase J. GARATE CASTRO:
“Descentralizacion productiva por medio de contratas de obras y servicios. Algunas cuestiones labo-
rales y de seguridad social, con especial referencia a las Administraciones Pablicas”, AL, nim. 9, 2004,
paxinas 1044 e segs.

237 Art. 24 ET e Real Decreto 171/2004, de 30 xaneiro, de desenvolvemento do anterior precepto.
238 Cfr. art. 3.5 LDT.

239 A Unica excepcion, moi especifica e limitada a unha concreta condicién de traballo, pode presentar-
se no caso de traballadores cedidos e desprazados por empresas de traballo temporal, aos que se lles
garante que non percibirdn un salario inferior ao que para o posto cuberto sinale o convenio colec-
tivo aplicable & empresa usuaria [art. 4.2 LDT e art. 11.1, en relacién co 22.1.c), LETT]. O devandito
convenio colectivo terase en consideracion tanto se é sectorial como de empresa.
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fiol. A LDT non indica nada acerca da imprescindible eficacia persoal xeral daque-
les, polo que, ante o seu silencio (ou, en termos da Directiva 96/71/CE, “a falta dun
sistema de declaracion de aplicacién xeral de convenios colectivos ou laudos arbi-
trais” establecido para os efectos da sua aplicacion aos desprazamentos temporais),
ben poderia entenderse que foi intencion do lexislador que a cuestién dos convenios
e laudos que deben considerarse “de aplicacion xeral”, no sentido da Directiva, resél-
vase conforme aos criterios que fixa esta no seu art. 3.8, os cales piden gque os con-
venios ou laudos “produzan efecto xeral en todas as empresas” (non todos os traba-
lladores) do sector ou profesidn de que se trate existentes no seu &mbito territorial,
ou tamén, no caso de convenios, que “sexan amplamente aplicados no conxunto do
territorio nacional”. As anteriores condicions, que estan presentes nos convenios sec-
toriais estatutarios, tamén poden concorrer nos convenios sectoriais “extraestatuta-
rios” Nada hai na LDT que permita considerar que exclle a aplicacion o traballador
desprazado da regulacion de condicions de traballo contidas neste tipo de convenios
colectivos, cando retinan as notas &s que se acaba de facer referencia. A exclusion
dos convenios sectoriais “extraestatutarios” non é posible nin sequera no caso de
que se entenda que o0s Unicos convenios sectoriais que contempla a LDT son os de
eficacia persoal xeral, pois tamén os extraestatutarios poden alcanzar tal eficacia,
pola via das adhesions individuais ou colectivas.

¢’) Supostos onde se reduce a extension ordinaria da garantia

Aparece aqui unha diferenza importante entre o Dereito portugués e o espafiol, que
fai uso da posibilidade que confire a Directiva aos Estados membros para configu-
rar determinados supostos nos que, pola breve duracion do desprazamento ou pola
escasa importancia dos traballos a executar, a garantia non comprenda determina-
das condicions de traballo. A forma en que a LDT recorre & apuntada posibilidade
é singular, pois o lexislador optou por unha férmula que recolle qué supostos dos
que permite a Directiva queren establecerse e, a vez, serve de transposicidn do pre-
visto polo art. 3.2 desta, que ordena, sen consentir que os Estados membros poi-
dan dispofier outra cousa, que en certos casos a garantia non se estenda as condi-
ciéns de traballo relativas & duracién minima das vacacions e as contias minimas
do salario. A aludida formula é a que contén o art. 3.3 LDT, segundo o cal “as con-
diciéns de traballo establecidas na lexislacion laboral espafiola relativas as vaca-
cions anuais retribuidas e a contia do salario non seran de aplicacién nos despra-
zamentos definidos nas letras a) e b) do artigo 2.1 1° cuxa duracién non exceda de
oito dias” Isto é, ainda non excedendo de oito dias, non existe ningunha reducion
da garantia nos desprazamentos de traballadores que decidan as empresas de tra-
ballo temporal para pofier estes a disposicion de empresas establecidas ou que
exerzan a sla actividade noutro Estado. Se existise, seria contraria a Directiva, que
limita as reduciéns que poden adoptar os Estados membros aos desprazamentos
aos que se refiren, precisamente, as indicadas letras a) e b) do art. 2.1 1° LDT (con-
tratas e subcontratas, amplamente entendidas, e desprazamentos interempresariais
ou intergrupais).
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0 mandato do paragrafo primeiro do art. 3.2 da Directiva, que ordena non aplicar as
referidas condiciéns de traballo aos desprazamentos de duracién non superior a oito
dias que tefian por obxecto a montaxe inicial ou a primeira instalacion dun ben sub-
ministrado pola empresa dos traballadores desprazados, queda comprendido nos ter-
mos do art. 3.3 LDT, cando dispon que aquelas condiciéns non se apliquen aos des-
prazamentos de oito dias ou menos incluidos na letra a) do seu art. 2.1 1°, isto é, os
producidos no marco dunha contrata ou subcontrata transnacional de obras ou ser-
vizos. Iso € unha forma de traspofier 0 mandato do art. 3.2 da Directiva, na medida
en que os referidos desprazamentos para a realizacién de traballos de montaxe inicial
ou de primeira instalacién entran no suposto de feito que describe o art. 2.1 1°.a) LDT.

Caberia obxectar que o art. 3.2 da Directiva tamén dispdn, no seu paragrafo segun-
do, que a inaplicacion das condiciéns en cuestién non alcanza aos desprazamentos
de duracion non superior a oito dias decididos nas actividades da construcion que
menciona no seu anexo. Sen embargo, tal prevision consente que os Estados mem-
bros poidan establecer excepcidns totais ou parciais ao exercitar as facultades que a
mesma Directiva lles outorga nos apartados 3, 4 e 5 de igual artigo 2490, Iso conduce
a concluir que a LDT non contradi a regulacién da Directiva ao non incorporar unha
regra equivalente a que aparece no paragrafo segundo do apartado 2 do art. 3 desta.
A inaplicacion da regulacion espafiola sobre duracion minima das vacacions e con-
tia minima do salario nos desprazamentos non superiores a oito dias que tefian por
obxecto a montaxe inicial ou a primeira instalacion dun ben e que se produzan nas
actividades da construcion que menciona o anexo da Directiva atoparia cobertura no
exercicio, por parte do lexislador, da facultade que o art. 3.5 desta recofiece aos
Estados membros. E certo que tal precepto require que o exercicio da facultade se
xustifique en atencién & “escasa importancia” dos traballos a efectuar no curso do
desprazamento e que o Estado que faga uso daquela estableza “as condicions que
deben cumprir os traballos para ser considerados de «escasa importancia»”. Pois ben,
ainda que a LDT omite a determinacién explicita do mencionado extremo, cabe apre-
ciar unha determinacion implicita, suficiente, probablemente, para satisfacer o pedi-
do pola Directiva. Conforme & interpretacién que se postula, o art. 3.3 LDT vincula-
ria a nocion da escasa importancia do desprazamento a breve duracién deste. En
suma, para os efectos do exercicio da facultade que outorga aos Estados membros o
art. 3.5 da Directiva, o Dereito espafiol considera de escasa importancia o despraza-
mento que non supere os oito dias, a computar como sinala o art. 3.6 LDT 241, cuxo
criterio non difire do que contén igual precepto da Directiva 242,

240 Véxase supra, notas 41 e 42 e texto concordante con elas.

241 “Para os efectos do disposto neste artigo, a duracion do desprazamento calcularase nun periodo de
referencia dun ano a contar dende o seu comezo, incluindo, no seu caso, a duracion do desprazamen-
to doutro traballador desprazado anteriormente a que se substituise”

242 Véxase supra, apartado 11.1.B).a).
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Non consente a LDT que os convenios colectivos sectoriais poidan definir supostos
de reducién das condicidons de traballo comprendidas na garantia ou que poidan
establecer excepciéns aos casos que aquela inclde no seu art. 3.3. Preferiuse non
facer uso das posibilidades que en tal sentido atrible o art. 3.4 da Directiva 96/71/CE.

d’) Regras especiais para 0s desprazamentos de traballadores decididos por empresas
de traballo temporal, para pofier aos afectados a disposicion de empresas usuarias
establecidas ou que exerzan a sUa actividade en Espafia

Xa se sinalou que a LDT dispdn, no seu art. 3.2, que as empresas de traballo tempo-
ral que despracen os seus traballadores para pofielos a disposicidn de empresas usua-
rias establecidas ou que exerzan a sUa actividade en Espafia “deberan cumprir as con-
dicions que establece a Lei 14/1994, do 1 de xufio, pola que se regulan as empresas
de traballo temporal, para a cesion de traballadores a empresas usuarias” Pois ben,
non cabe dubida de que semellante prevision implica algo distinto do feito de que os
traballadores cedidos e desprazados tamén son beneficiarios da proteccion superior
con que conten na lexislacion do Estado de destino (aqui, Espafia) as materias vistas
ata agora. Pono de relevo, de forma declarativa, para despexar calquera dibida, a
parte inicial do precepto 243. A transcribida parte final deste refirese: 1) as condicidns
baixo as que poden operar (desenvolver a sla actividade) en Espafia as empresas de
traballo temporal establecidas noutros Estados e podense celebrar con elas contratos
de posta a disposicion a executar en Espafia, o0 que gardaria correspondencia co pre-
visto no art. 3.1.d) da Directiva 96/71/CE (“condicions de subministracion de man de
obra ... por parte de axencias de traballo interino”) 244; e 2) a qué condiciones de tra-
ballo particulares das recofiecidas pola lexislacion laboral espafiola aos traballadores
cedidos por empresas de traballo temporal establecidas en Espafia van beneficiar
tamén aos traballadores cedidos e desprazados polas empresas de traballo temporal
establecidas noutros Estados. Isto Gltimo -e sé iso- responderia, en rigor, & facultade
que confire aos Estados membros o art. 3.9 da Directiva 96/71/CE. Vexamos por sepa-
rado ambos os dous extremos, que son obxecto de regras contidas tanto na LDT coma
na LETT. Advirtese que a materia do primeiro deles non constitde propia ou directa-
mente obxecto dunha condicién de traballo ou emprego do traballador desprazado.

243 “Nos desprazamentos definidos na letra c) do artigo 2.1 1°, as empresas de traballo temporal, ademais
de garantir aos seus traballadores desprazados, calquera que sexa a lexislacién aplicable ao contrato
de traballo, as condiciéns de traballo a que se refire o apartado anterior previstas pola lexislacion
laboral espafiola, ...". Concorda con tal prescricion a parte inicial do art. 22.1.c) LETT: “A empresa de
traballo temporal estara suxeita ao establecido na Lei sobre o desprazamento de traballadores no
marco dunha prestacién de servizos transnacional e debera garantir aos seus traballadores despraza-
dos as condicions de traballo previstas nesta, ...".

244 Lémbrese que, como manifesta o “considerando” 10 da Directiva, esta “non obriga a recofiecer legal-
mente a existencia de axencias de traballo temporal nin menoscaba a aplicacion polos Estados mem-
bros das stas leis relativas & subministracién de man de obra e de empresas de traballo temporal a
empresas non establecidas no seu territorio pero que operan en el dentro do marco da prestacion de
Servizos”.
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De acordo coas prescricions da seccién primeira do capitulo VI LETT, introducido pola
LDT (pola sta disposicion final primeira), a actividade en Espafia dunha empresa de
traballo temporal establecida noutro Estado (membro da Unién Europea ou asinante
do Acordo sobre o Espazo Econdmico Europeo) require que a devandita empresa estea
valida constituida e retina as condicions para a prestacion dos servizos de posta a dis-
posicion, todo iso conforme & lexislacion do seu Estado de establecemento [art.
22.1.a)] 245. As leis deste Estado sobre os aspectos citados son as aplicables en subs-
titucion das equivalentes que contén o capitulo | LETT. Pola sta banda, as empresas
usuarias establecidas ou que exerzan a sUa actividade en Espafia s6 poderan concer-
tar contratos de posta a disposicion coas empresas de traballo temporal que cumpran
os expresados requisitos (art. 23) 246, A partir de ai, a celebracion do contrato de
posta a disposicion para a sUa execucion en Espafia, “sen prexuizo da lexislacion
aplicable a este, debera formalizarse por escrito” e adecuarse aos supostos de utiliza-
cién, a duracion, as exclusidns e aos dereitos de informacién dos representantes dos
traballadores na empresa usuaria que regula o capitulo Il LETT, “a excepcién da obri-
ga de formalizacion no modelo regulamentariamente establecido” 247, Asi mesmo, de
acordo co art. 4.2 LDT, e tamén co art. 11.1 LETT, cuxa aplicacion ordena o 22.1.c)
de igual texto legal, debera consignarse no contrato de posta a disposicién a retribu-
cién total que para o posto de traballo a cubrir sinale o convenio colectivo aplicable
& empresa usuaria.

Ademais, hai outra condicién do contrato de posta a disposicion “extravagante” -non
incluido no capitulo 1l LETT- que tamén habera de observarse, por figurar nun pre-
cepto de orde publico que forma parte da normativa de prevencion de riscos labo-
rais 248 ¢, polo tanto, por quedar comprendida dentro da amplisima garantia relati-
va a tal “prevencion” [ a do art. 3.1.e) LDT]. E a condicién que figura no art. 12.3
LETT, segundo o cal a celebracion do referido contrato “sé sera posible para a cober-
tura dun posto de traballo respecto do que se realizara previamente a preceptiva ava-
liacion de riscos laborais” 249, A aplicacion de tal requisito & empresa usuaria esta-
blecida ou que exerza a sUa actividade en Espafia vén confirmada polo art. 20.5
LETT, en relacion co 19.2.b) LIS, que tipifica como infraccién grave daquela forma-

245 A formalizacion de contratos de posta a disposicion por parte da empresa de traballo temporal que
non cumpra os indicados requisitos constitle infraccion administrativa moi grave [art. 24.3.a) LETT].

246 A empresa usuaria que formalice contratos de posta a disposicion con empresa de traballo temporal
que non cumpra tales requisitos incorre en infraccién administrativa moi grave [art. 24.6.a) LETT].

247 O que figura no anexo 3 do Real Decreto 4/1995, de 13 xaneiro, de desenvolvemento da LETT.

248 De acordo co art. 1 LPRL, “a normativa sobre prevencion de riscos laborais esta constituida pola pre-
sente lei, as stas disposicions de desenvolvemento ou complementarias e cantas outras normas, legais
ou convencionais, contefian prescricions relativas & adopcion de medidas preventivas no ambito labo-
ral ou susceptibles de producilas no devandito &mbito”.

249 Reitera esta restricion o art. 2.1 do Real Decreto 216/1999, de 5 febreiro, sobre disposiciéns minimas
de seguridade e saide no traballo no ambito das empresas de traballo temporal.
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lizar contratos de posta a disposicién “para a cobertura de postos de traballo respec-
to dos que non se realizara previamente a preceptiva avaliacidn de riscos”. Por outro
lado, queda comprendido, sen dificultade, na imposicion xeral &s empresas usuarias
da asuncién, respecto aos traballadores cedidos pola empresa de traballo temporal
establecida noutro Estado, “das obrigas e responsabilidades previstas na lexislacion
laboral espafiola para tales supostos, con independencia do lugar en que radique a
empresa de traballo temporal” (disposicion adicional segunda LDT).

Respecto ao segundo extremo, mentres dure o desprazamento, o traballador cedido
e desprazado, ademais de beneficiarse da proteccion superior con que conten en
Espafia as condicions de traballo salientadas nas paxinas anteriores, tera dereito a
percibir, “como minimo”, cando o importe resulte superior ao da retribucion deter-
minada conforme & lei rectora do seu contrato de traballo, “a retribucion total esta-
blecida para o posto de traballo a desenvolver no convenio colectivo aplicable a
empresa usuaria, calculada por unidade de tempo” e con inclusién, “no seu caso, [de]
a parte proporcional correspondente ao descanso semanal, as pagas extraordinarias,
os festivos e as vacacions” A “cuantificacion das percepcidns finais do traballador”
conforme ao salario indicado é “responsabilidade da empresa usuaria”, a cal, como
xa se sinalou, “debera consignar o devandito salario no contrato de posta a disposi-
cion do traballador” [de novo, art. 4.2 LDT e art. 11.2, en relacion co 22.1.c), LETT].
Téfiase presente que, como tamén se advertiu con anterioridade 250, preséntase aqui
unha excepcion & regra de que sé se teran en consideracién as regulaciéns contidas
en convenios colectivos sectoriais.

Posto que a lexislacion espafiola recofiece aos traballadores cedidos por empresas
de traballo temporal establecidas en Espafia mais condicions de traballo especificas
a cumprir ou respectar por aguelas, cabe preguntarse se a indicada, relativa ao sala-
rio, é a Unica que aproveitard tamén aos traballadores cedidos e desprazados a
Espafia por empresas de traballo temporal establecidas noutros Estados. A primeira
vista, parece que o0 art. 22.1.c) LETT conduce a responder afirmativamente a pregun-
ta, ao manifestar que non lle seran de aplicacion aos desprazados as restantes van-
taxes recollidas no capitulo 111 da mesma lei 251, entre as que figuran, por exemplo,
as relativas & “forma e duracion do contrato” (art. 10), & indemnizacion por extin-
cion do contrato que se concertase por tempo determinado (art. 11.2), & formacién
en materia de prevencion de riscos laborais (art. 12.3), a prohibicion de que a posta
a disposicidn poida ser para a cobertura dun posto que non fora obxecto de avalia-
cidn de riscos (de novo, art. 12.3) ou & nulidade da clausula que obrigue o traballa-
dor a pagar en todo ou en parte os gastos da sUa seleccidn, formacion ou contrata-
cion (art. 12.4).

250 Supra nota 76.

251 “Non sendo de aplicacién o capitulo 11l da presente Lei a excepcion do disposto no apartado 1 do seu
artigo 11"
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Sen embargo, unha resposta como a indicada seria precipitada e equivocada. O pro-
pio art. 22.1.c) LETT comeza manifestando que a empresa de traballo temporal “debe-
ra garantir aos seus traballadores desprazados as condiciéns de traballo previstas” na
LDT, un grupo das cales esta constituido, segundo se tivo oportunidade de manifes-
tar, polas relativas & “prevencién de riscos laborais” [art. 3.1.e) LDT]. Nin aquel pre-
cepto da LETT nin a LDT introducen restriciéns na aplicacién das aludidas condicions
por razon de que o desprazado sexa un traballador posto a disposicion; asi pois, polo
que se refire as que forman parte da prevencion de riscos, han de considerarse inclui-
das na garantia tanto as comins como as especificas dos traballadores contratados
por empresas de traballo temporal para a sia posta a disposicién de empresas usua-
rias 252, Este € o caso da obriga de formacion que aparece no art. 12.3 LETT. A omi-
sién da sla cita no art. 22.1.c) de igual texto legal (“... non sendo de aplicacion o
capitulo Il da presente lei a excepcion do disposto no apartado 1 do seu artigo 11”)
ben puidese considerarse que obedece a un lapsus ou esquecemento do lexislador;
ou a que este considera que a observancia do que dispon o art. 12.3 LETT xa esta
cuberta, de modo abondo, polo establecido no art. 28.2 e 5 LPRL, asi como polos arts.
3 (apartados 1, 3 e 5) e 4 [apartados 1.b) e 2], do Real Decreto 216/1999, de 5 febrei-
ro, todos eles de obrigada aplicacién por formar parte da garantia das condicions de
“prevencion de riscos laborais” [art. 3.1.e) LDT]. En definitiva, o art. 22.1.c) LETT non
impide a imposicion do cumprimento daquela obriga de formacién & empresa de tra-
ballo temporal do traballador desprazado e cedido, cando a lei aplicable ao contrato
de traballo (a do Estado de orixe) non contefia outra equivalente que garanta igual
ou superior proteccion.

De acordo co paragrafo segundo do art. 23 LETT, as relaciéns entre a empresa usua-
ria e os traballadores desprazados para ser postos a disposicion dela axustarase ao
establecido no capitulo IV de igual lei, que inclde tamén prescricions en materia de
prevencién de riscos laborais (art. 16, apartados 1 e 2). Tales prescriciéns son esiXi-
bles por dispofielo o citado art. 23 LETT; e tamén formar parte das obrigas impostas
as empresas usuarias pola lexislacion espafiola, que non deixan de ser aplicables
polo feito de que o traballador posto a disposicion preste o seu traballo en virtude
dun desprazamento realizado dende outro Estado, como recorda, oportunamente, a
disposicién adicional segunda LDT, da que é concrecién ou coa que concorda aquel
precepto da LETT. En cambio, non pode manterse que queden comprendidas dentro
das condicions de traballo relativas & “prevencién de riscos laborais” garantidas polo
art. 3.1.e) LDT a calquera traballadores que sexan obxecto de desprazamentos inclui-
dos no &mbito de aplicacién da devandita lei. Insistese de novo en que o art. 3 LDT
sO se refire as condicions que debe garantir a empresa que despraza, que &, aqui, a
de traballo temporal; non imp6n ningunha obriga para as empresas que reciben a
prestacion do servizo transnacional, como tampouco o fai a Directiva 96/71/CE. Por

252 As contidas no art. 28 LPRL e no Real Decreto 216/1999, de 5 febreiro, sobre disposicions minimas
de seguridade e satde no traballo no ambito das empresas de traballo temporal
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ultimo, a aplicacion aos desprazados dos dereitos que o art. 17 LETT confire a os
“traballadores na empresa usuaria” e, en concreto, da posibilidade de recorrer aos
representantes dos traballadores da devandita empresa para presentar determinadas
reclamaciéns, concorda co ordenado pola disposicion adicional terceira, 2, LDT, que,
como se indicou, pode considerarse transposicion de mandato de art. 5 da Directiva
96/71/CE.

e’) Unha referencia aos desprazamentos a outros Estados decididos por empresas
establecidas en Espafia, incluidos os que afecten a traballadores cedidos por empre-
sas de traballo temporal

Prevé a LDT, na sta disposicién adicional primeira, 1, completando con iso o trata-
mento da mobilidade xeogréfica contido no ET, que as empresas establecidas en
Espafia que despracen temporalmente aos seus traballadores ao territorio de calque-
ra outro Estado membro da Unidn Europea ou asinante do Acordo sobre o Espazo
Econdémico Europeo “deberan garantir a estes as condiciéns de traballo previstas no
lugar do desprazamento polas normas nacionais de transposicién da Directiva
96/71/CE”, salvo naqueles aspectos en que a regulacion mais vantaxosa de tales con-
dicions sexa a proporcionada pola lei aplicable ao contrato de traballo (a espafiola),
0 convenio colectivo aplicable (en Espafia) ou, mesmo, o propio contrato. O cumpri-
mento da obriga tratase de facilitar e de garantir a través de determinadas previsions
que mais adiante se exporan 253,

A finalidade do precepto non difire da do art. 9 CT. Asi mesmo, hai que entender que
a stla observancia non exime do cumprimento das regras do ET relativas & mobili-
dade xeografica que apareza no desprazamento (principalmente, habera que estar ao
disposto no art. 40); ou as que sobre a devandita mobilidade poida establecer o con-
venio colectivo aplicable ou o contrato de traballo. Deste modo, se se trata dun des-
prazamento xeogréfico temporal comprendido no art. 40.4 ET, deberd ser causal
(figurar xustificado por “razéns econdmicas, técnicas, organizativas ou de produ-
cién” ou “por contrataciéns referidas a actividade empresarial”), habera de notificar-
se aos traballadores afectados con “antelacion abonda” (non inferior a cinco dias
laborais cando o desprazamento vaia superar 0s tres meses) e obrigard a conceder a
estes os beneficios previstos para o efecto (pagamento dos gastos de viaxe e das axu-
das de custo, permisos para gozar de estancias no domicilio de orixe). En cambio, se
o desprazado fose contratado especificamente para prestar 0s seus servizos en empre-
sas con centros de traballos mobiles ou itinerantes, alglins dos cales resultan atopar-
se no territorio doutro Estado, estariase ante un suposto de exercicio do poder de
direccion ordinario do empresario con encaixe no art. 20.1 ET e sometido, pois, aos
limites que condicionan tal exercicio.

253 Apartado 1V.3.C).h).
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Ademais de contemplar os desprazamentos a Espafia de traballadores cedidos por
empresas de traballo temporal establecidas noutros Estados, a nosa lexislacién
laboral tamén dedica atencion aos desprazamentos que realicen as empresas de tra-
ballo temporal espafiolas para pofier aos seus traballadores a disposicion de empre-
sas usuarias establecidas ou que exerzan a sUa actividade noutros Estados mem-
bros da Unién Europea ou asinantes do Acordo sobre o Espazo Econdémico
Europeo. OcUpase diso a seccién segunda do capitulo VI LETT (arte. 26 e 27). Polo
pronto, tales traballadores quedan comprendidos nas previsions da citada disposi-
cion adicional primeira LDT; isto é, beneficiaranse da proteccidn superior que a
lexislacion laboral do Estado de destino poida outorgar en relacién coas condicions
de traballo garantidas aos desprazados polas normas que no devandito Estado pro-
cederan & transposicion da Directiva 96/71/CE. Por se houbese algunha dubida ao
respecto, recordao o art. 27.2 LETT. Que as aludidas condicions coincidan coas
comuns a calquera suposto de desprazamentos ou se estendan tamén a algunhas
especificas dos traballadores postos a disposicién por empresas de traballo tempo-
ral, como sucede en Espafia 254, dependera xa da lexislacion laboral do Estado de
destino. Se esta incluise previsions especificas e algunhas delas resultasen mais
vantaxosas que as equivalentes contidas no capitulo Ill LETT, aplicaranse en lugar
destas dltimas.

Sen prexuizo da suxeicion da actividade transnacional das empresas de traballo tem-
poral ao que estableza a lexislacion do Estado ao que se produza o desprazamento
dos traballadores cedidos, os contratos de posta a disposicion celebrados coas empre-
sas usuarias rexeranse, segundo prescribe o art. 26.1, paragrafo segundo, LETT, polo
disposto en capitulo Il do mesmo texto legal, do cal sé deixa de ser aplicable o art.
8.c) 255 e o art. 9 256, ainda que as obrigas que establecen tales preceptos poderian
aparecer impostas, en iguais ou similares termos, pola lexislacion do Estado de des-
tino que, como se indicou, tamén pode incluir prescriciéns sobre aquela actividade
transnacional.

254 Cfr. arts. 3.2 e 4.2 LDT.

255 Prohibicién de celebracion do contrato de posta a disposicion “cando nos doce meses inmediatamen-
te anteriores & contratacién a empresa amortizara os postos de traballo que se pretendan cubrir por
despedimento improcedente ou polas causas previstas nos artigos 50, 51 e 52, apartado c) do Estatuto
dos Traballadores, agas nos supostos de forza maior, ou cando nos dezaoito meses anteriores & devan-
dita contratacion os citados postos de traballo estivesen cubertos durante un periodo de tempo supe-
rior a doce meses, de forma continua ou descontinua, por traballadores postos a disposicién por
empresas de traballo temporal”.

256 Relativo a obrigas da empresa usuaria de “informar aos representantes dos traballadores sobre cada
contrato de posta a disposicion e o motivo de utilizacién” e de entregar a tales representantes “unha
copia basica do contrato de traballo ou da orde de servizo, no seu caso, do traballador posto a dispo-
sicion, que lle debera facilitar a empresa de traballo temporal”.



ﬂ PARTE PRIMEIRA

2. OBRIGAS TENDENTES A ASEGURAR O CUMPRIMENTO DA GARANTIA

Ordena a Directiva 96/71/CE, no paradgrafo segundo do seu art. 5, que 0s Estados
membros velarén, en particular, “por que os traballadores ou os seus representantes
dispofian de procedementos adecuados para que se cumpran as obrigas” que estable-
ce. Pois ben, no Dereito espafiol garda relacion coa transposicion deste amplo e xené-
rico mandato, segundo se indicou, o contido da disposicion adicional terceira LDT,
ao que se fixo referencia en apartados anteriores. Pero tamén son manifestaciéns da
transposicién as contidas nos arts. 5 e 6 LDT, aplicables igualmente, en virtude da
disposicién adicional cuarta do mesmo texto legal, & empresas establecidas en
Estados que non sexan membros da Unidn Europea ou asinantes do Acordo sobre o
Espazo Econémico Europeo. Como manifestan estes dous artigos, as obrigas que
impofien tefien a finalidade “de asegurar o cumprimento” da LDT por parte da
empresa que desprace aos seus traballadores (art. 5.1) ou de que a devandita empre-
sa xustifique aquel (art. 6).

As aludidas obrigas, que serven tamén para o exercicio de competencias administra-
tivas de control da obriga principal, de cooperacion e informacion, son as de comu-
nicacion do desprazamento e de comparecencia e achega de documentacién. O
incumprimento de calquera delas tipificase como infraccion administrativa sancio-
nable 257, 0 que, dito sexa de paso, persegue tamén garantir o cumprimento da LDT.
Se se prefire, forma parte do mandato que contén o paragrafo primeiro do art. 5 da
Directiva, segundo o cal “os Estados membros adoptaran as medidas oportunas en
caso de incumprimento da presente Directiva”

Nin o CT nin a LRCT establecen obrigas equivalentes ou similares as que a continua-
cién se describen. Probablemente, iso débese a que ningun destes textos legais pre-
tende esgotar a transposicion da Directiva 96/71/CE 258 g, polo tanto, a regulacion
da materia correspondente aos desprazamentos temporais de traballadores de carac-
ter transnacional.

A) Comunicacion do desprazamento

Dispon o art. 5.1 LDT que “o empresario que desprace traballadores a Espafia no
marco dunha prestacion de servizos transnacional debera comunicar o desprazamen-
to, antes do seu inicio e con independencia da sua duracién, a autoridade laboral
espafiola competente por razén do territorio onde se vaian prestar 0s servizos” A
obriga s6 cofiece unha excepcién, establecida polo apartado 3 do artigo, segundo o
cal aquel non sera esixible nos desprazamentos onde a propia LDT reduce as condi-

257 Véxase infra, apartado 1V.3.C).

258 Tanto o CT como a LRCT indican, ambos os dous no seu art. 2, que coa sUa aprobacion se realiza a
transposicion, total ou parcial, das Directivas que a continuacion relacionan, entre as que figuran a
96/71/CE. Unha vez lidos os dous textos legais, € obvio que no caso desta a transposicion é parcial.
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ciéns garantidas ordinariamente; isto é, 0s que menciona no seu art. 3.2, xa exami-
nados. A falta de calquera precision ao respecto, debe entenderse que a comunica-
cién podera producirse por calquera medio compatible coa sia realizacion de forma
documental. En canto & mencionada autoridade laboral, serd a que na Comunidade
auténoma onde os desprazados vaian prestar a sla actividade tefia encomendadas as
competencias de execucion da lexislacion laboral. A elas pertence, sen dubida, a
recepcion da comunicacién contemplada.

O contido da comunicacion, tamén fixado polo art. 5 (apartados 2 e 4), habera de
estenderse aos datos relativos: 1) & empresa que a realiza (a sua identificacion,
domicilio fiscal e nimero de identificacion para os efectos do imposto sobre o
valor engadido); 2) ao traballador desprazado (os seus datos persoais e profesio-
nais); e 3) &s caracteristicas do desprazamento e, en concreto, a sia data de inicio,
a sta duracion prevista, a identificacion da empresa ou empresas e, N0 seu €aso,
do centro ou centros de traballo onde os desprazados prestardn o seu traballo e o
tipo de prestacion de servizos que determine o desprazamento (a qué suposto
corresponde dentro dos previstos polo art. 2.1 1° LDT: se é o propio dunha contra-
ta ou subcontrata de obras ou servizos, se se trata dun caso de mobilidade dentro
da empresa ou a outra empresa do grupo ou, en fin, se consiste na cesién de tra-
balladores en virtude dun contrato de posta a disposicién). A maiores, debera
incluir, cando o desprazamento o realice unha empresa de traballo temporal, para
pofier aos seus traballadores a disposicion dunha empresa usuaria: 1) a acredita-
cion de que aquela redne os requisitos que esixe a lexislacion do Estado onde se
atope establecida para realizar a actividade de cesion de traballadores 259; e 2) a
precision das necesidades temporais de man de obra que a empresa usuaria trate
de satisfacer co contrato de posta a disposicién, con indicacion do suposto do art.
6.2 LETT a que corresponda este.

A autoridade laboral competente para recibir a comunicacion poraa en cofiecemen-
to da Inspeccion de Traballo e Seguridade Social e da Axencia estatal da
Administracién Tributaria, aos efectos oportunos (art. 5.5 LDT). No caso da
Inspeccidn de Traballo e Seguridade Social, tales efectos seran aqueles aos que se
refire o art. 8 LDT, relacionados co exercicio, por parte da Inspeccién, da sta fun-
cion de “vixilancia e esixencia do cumprimento” da devandita lei, cos que garda
relacién a obriga da que se da conta no seguinte apartado, imposta polo art. 6
desta.

Ademais de cumprir coa obriga de comunicacion aqui descrita, a empresa tamén
habera de cumprir “calquera outra obriga ... de comunicacion, informacion ou decla-
racion de actividades” que tefian como destinatarios 4s Administracions publicas e
que figuren impostas por disposiciéns legais (art. 5.6 LDT).

259 Cfr. art. 23, paragrafo primeiro, LETT.
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B) Comparecencia administrativa e achega de documentacion

Os empresarios que despracen temporalmente aos seus traballadores a Espafia e se
atopen incluidos no ambito de aplicacion da LDT “deberdn comparecer, por requi-
rimento da Inspeccion de Traballo e Seguridade Social, na oficina publica designa-
da para o efecto e achegar canta documentacién lles sexa requirida para xustificar
o cumprimento” daquela lei, “incluida a documentacion acreditativa da valida cons-
titucion da empresa”. Sobreenténdese que a obriga de que se trata, imposta polo art.
6 LDT, pode ser cumprida persoalmente ou por medio de representante. O requiri-
mento encaixa, con haturalidade, nas facultades que atrible aos Inspectores de
Traballo e Seguridade Social o art. 5.3 da Lei 42/1997, de 14 novembro, ordenado-
ra da Inspeccion de Traballo e Seguridade Social 260, Formaria parte da actividade
inspectora de comprobacion, previa ao procedemento sancionador, regulada nos
arts. 8 e 9 do regulamento xeral para a imposicidn de sancions por infraccions de
orde social e para os expedientes liquidatorios de cotas da seguridade social 261, O
seu incumprimento é constitutivo de infraccion sancionable por obstrucion ao labor
inspector 262,

260 De acordo co citado precepto, no exercicio das stas funciéns, os Inspectores de Traballo e Seguridade
Social estan autorizados para “proceder a practicar calquera dilixencia de investigacién, exame ou
proba que considere[n] necesario para comprobar que as disposicions legais se observan correctamen-
te e, en particular, para:

3.1 Requirir informacién ... ao empresario ... sobre calquera asunto relativo & aplicacién das disposi-
cions legais ...

3.2 Esixir a comparecencia do empresario ou dos seus representantes ... nas oficinas publicas desig-
nadas polo inspector actuante”

Cfr. art. 14.1 de igual lei, asi como art. 15.1.b) do regulamento de organizacién e funcionamento da
Inspeccion de Traballo e Seguridade Social, aprobado por Real Decreto 138/2000, de 4 febreiro.

261 Aprobado por Real Decreto 928/1998, de 14 maio.
262 Véxase infra, apartado 1V.3.C).
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Cadro comparativo das condiciéns de traballo comprendidas na garantia, nos casos

“ordinarios”

Directiva 96/71/CE

Periodos méaximos de traballo

Periodos minimos de descanso

Duracién minima das vacaciéns
anuais retribuidas

Contias do salario minimo, incluido
0 importe correspondente &s horas
extraordinarias

Condiciéns de subministracion de
man de obra, en particular por parte
de axencias de traballo interino

Saude, seguridade e hixiene no tra-
ballo

Medidas de proteccion das condi-
ciéns de traballo e emprego das
mulleres embarazadas ou en situa-
cién de parto recente

Medidas de proteccion das condi-
cions de traballo e emprego dos
nenos e novas

Igualdade de trato entre homes e
mulleres e outras disposicions en
materia de discriminacion

Caédigo do Trabalho

Duracién maxima do tempo de traballo
Periodos minimos de descanso

Vacacions retribuidas

Retribucién minima e pagamento do
traballo
En horas extraordinarias

Condicions da cesion “ocasional” de
traballadores

Seguridade, hixiene e satde no traballo

Proteccién da maternidade e da pater-
nidade

Proteccion do traballo dos menores

Igualdade de trato e non discriminacion

Seguridade no emprego

Lei 45/1999, de
29 decembro

Tempo de traballo nos termos previs-
tos nos arts. 34 a 38 do ET (xornada,
horas extraordinarias, traballo noctur-
no e a quendas, descansos, permisos e
vacacions)

Contia minima do salario

Condicions para a cesion de traballa-
dores a empresas usuarias

Prevencion de riscos laborais, inclui-
das as normas sobre proteccion da
maternidade e dos menores

Proteccion da maternidade, pero s
nos aspectos comprendidos dentro da
prevencion de riscos laborais

Traballo de menores, de acordo co
establecido no art. 6 ET

- Igualdade de trato e non discrimi-
nacion directa ou indirecta por razén
de sexo, orixe racial ou étnica, estado
civil, idade, condicién social, relixion
ou conviccions, ideas politicas, orien-
tacion sexual, afiliaciéon ou non a un
sindicato, vinculos de parentesco con
outros traballadores da empresa, lin-
gua ou discapacidade

- Non discriminacién dos traballado-
res temporais e a tempo parcial

Respecto da intimidade e dignidade,
comprendida a proteccion fronte a
ofensas verbais ou fisicas de natureza
sexual

Libre sindicacion e dereitos de folga
e de reunioén
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IV. MEDIDAS ADMINISTRATIVAS PARA A EFECTIVIDADE DAS OBRIGAS
EMPRESARIAIS

Nas previsiéns da Directiva 96/71/CE, a efectividade do seu contido substantivo ou
garantia que configura en beneficio dos traballadores obxecto dos desprazamentos
aqui contemplados e, por extension, das lexislacions nacionais que a traspofian,
non se confia ao cumprimento voluntario das empresas que realizan aqueles, nin
tampouco se deixa por completo aos procedementos de fiscalizacion do
cumprimento da lexislacion laboral xa establecidos nos Estados membros. Precisa
do concurso de determinadas medidas administrativas e xurisdicionais especiais e
especificas que contriblan a remover as dificultades a que se enfronta a
mencionada efectividade por causa do lugar de establecemento do empresario que
realiza o desprazamento, que se atopa noutro Estado distinto daquel cuxas
condicions de traballo estd obrigado a aplicar. Tales medidas son instrumentais
respecto do cumprimento da obriga empresarial de garantir aos traballadores
desprazados o dereito & proteccion superior que confira a lexislacion laboral do
Estado de destino nas materias propias das condiciéns de traballo e emprego xa
cofiecidas.

1. A SUA CONFIGURACION NA DIRECTIVA 96/71/CE

Polo que se refire as medidas de tipo administrativo que deben adoptar os Estados
membros, descobrense na Directiva tres, das que as dUas primeiras parten da obriga
de cada un deses Estados de designar “un ou mais centros de enlace ou unha ou mais
instancias nacionais competentes” (art. 4.1), comunicandoo aos demais, asi como a
Comisién (art. 4.4). En ningin momento se obriga a que tales centros ou instancias
tefian que crearse ad hoc e cinguir a sta actividade aos desprazamentos transnacio-
nais. As aludidas medidas son as seguintes:

1) A cooperacion das Administracions publicas dos Estados membros, entre si e coa
Comision (art. 4.2). As Administracions publicas chamadas a cooperar son as que
en cada Estado tefian encomendada a supervisién das condiciéns de traballo e
emprego garantidas aos traballadores desprazados. A cooperacidn reciproca entre
as Administracions, que se prestard de forma gratuita, consistird, “en particular” -
non exclusivamente-, en responder as peticions xustificadas que calquera delas
curse solicitando “informacion relativa a subministracion transnacional de traba-
lladores, incluidos os casos de abuso manifesto ou os casos de actividades trans-
nacionais presuntamente ilegais” Tratase, pois, dunha cooperacién centrada na
materia de informacion e inspeccion, que pode chegar a estenderse a aspectos da
maior relevancia e, lamentablemente, pouco explorados, como o establecemento de
vias de solucion dos problemas formulados por actuaciéns administrativas ou
penais practicadas simultaneamente nos Estados de orixe e de destino. En canto a
cooperacién ou colaboracion das mencionadas Administraciéns publicas e a
Comision, tera a finalidade “de analizar as dificultades que puidesen xurdir” con
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ocasion de facer uso os Estados membros das facultades que lles recofiece o art.
3.10 da Directiva 263,

2) A obriga de cada Estado membro de facer accesible a informacién sobre as con-
dicidns de traballo e emprego que a sta lexislacién laboral garanta aos traballado-
res desprazados (art. 4.3). O centro, instancia ou organismo publico encargado de
facilitar a informacion sera o designado conforme ao pedido polo art. 4.1. Sobre a
accesibilidade da informacion aqui considerada fixo fincapé, no seu dia, a STICE de
23 novembro 1999 (Arblade e Leloup), cit., ao resolver que os preceptos do TCE que
garanten a libre prestacion de servizos “non se opofien a que un Estado membro
obrigue a unha empresa establecida noutro Estado membro e que realice temporal-
mente obras no primeiro Estado a pagar aos seus traballadores desprazados o sala-
rio minimo fixado polo convenio colectivo de traballo aplicable no primeiro Estado
membro, sempre que as disposicions de que se trate sexan suficientemente precisas
e accesibles para evitar que, na préctica, resulte imposible ou excesivamente dificil
que tal empresario cofieza as obrigas que debe cumprir”. Sen dubida, contrible ao
cumprimento da obriga que se examina confeccionar e pofier a disposicién de cal-
quera suxeito que tefia interese nos desprazamentos dende outros Estados unha guia
onde figuren os convenios colectivos sectoriais que resultan de aplicacién segundo
a actividade na que vaian ser ocupados os traballadores desprazados.

3) Por ultimo, tamén contempla a Directiva a supervision ou inspeccion do cumpri-
mento da obriga empresarial de aplicar aos traballadores desprazados a proteccion
superior que prevexa a lexislacién laboral do Estado de destino para as condiciéns
de traballo e emprego comprendidas na garantia, conforme & transposicién que se
realizase daquela. Faise referencia a esta funcion cando se define a cooperacion ou
asistencia administrativa reciproca, que, como se viu, corresponde prestar aos érga-
nos administrativos aos que competa a supervision da garantia e inclte a subminis-
tracion de informacion sobre os casos de desprazamentos abusivos ou relacionados
con actividades transnacionais presuntamente ilegais. Non cabe dibida de que seme-
Ilante informacion s6 se podera facilitar se previamente se desenvolve unha super-
vision eficaz das condicions en que se producen os desprazamentos, a cal debe ir
acompafiada da sancién dos incumprimentos apreciados. Ambas as duas facetas da
funcién ou competencia agora contemplada pédense apreciar no art. 5 da Directiva.
Formarian parte das “medidas oportunas” que este precepto ordena adoptar aos
Estados membros para corrixir o incumprimento da Directiva (mellor, das normas
nacionais que a traspofian) e que, ademais, haberan de ser obxecto de “procedemen-
tos axeitados”, aos que deben ter acceso os traballadores ou os seus representantes.

263 Lémbrese que tales facultades son as de: 1) ampliacion das condiciéns de traballo garantidas coa
inclusién doutras que formen parte de disposiciéns nacionais de orde publica; e 2) aplicacion das
regulacions que sobre as referidas condicions contefian os convenios colectivos e laudos arbitrais
correspondentes a actividades distintas das mencionadas no anexo da Directiva [ver supra, apartado
111.1.B).a)].
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2. A REGULACION NO DEREITO PORTUGUES. UNHA TRANSPOSICION INCOMPLETA OU
DE MINIMOS

As medidas &s que se acaba de facer referencia son ignoradas polo CT e s6 merecen
algunha atencidn por parte do art. 13 LRCT, que pouco engade & regulacién que con-
tén o art. 4 da Directiva 96/71/CE. A explicacion da situacién descrita pode buscar-
se no feito de que, como Xa se sinalou, ambos o0s dous textos sé incorporan unha
transposicién parcial da devandita Directiva.

Son duas as Unicas achegas significativas que fai o art. 13 LRCT. Unha é a designa-
cion da “Inspeccao-Geral do Trabalho” como érgano encargado das duas funciéns
ou competencias que aparecen explicitadas no art. 4 da Directiva: as de cooperacion
administrativa reciproca e de informacion sobre as condicions de traballo e empre-
go que a lexislacion laboral portuguesa garante aos traballadores desprazados. A
outra consiste en mostrar o proposito de que a referida cooperacion permita un con-
trol eficaz dos desprazamentos realizados polas empresas de traballo temporal.
Segundo aquel artigo, compete & “Inspecgao-Geral do Trabalho”: “a) Cooperar cos
servizos de fiscalizacion das condicions de traballo doutros Estados membros do
Espazo Econdmico Europeo, en especial no que se refire &s informacions sobre des-
prazamentos realizados nos supostos da letra c) do n° 2 do artigo 11 [os de traballa-
dores postos a disposicion por empresas de traballo temporal], incluidos os de abu-
sos manifestos ou os casos de actividades transnacionais presumiblemente ilegais”;
e b) “prestar informacions, por solicitude de quen tefia lexitimacién, nos termos do
Codigo de procedemento administrativo, sobre as condicions de traballo menciona-
das no artigo 8 do Cédigo do Traballo, reguladas por lei e por instrumento de regu-
lamentacion colectiva de traballo de eficacia xeral vixente no territorio nacional”.

A falta dun tratamento especifico da fiscalizacién e sancién dos incumprimentos, este
é o xeral. O incumprimento dalgunha das condicions de traballo aplicables ao despra-
zado sera sancionable na medida en que afecte a unha norma (estatal ou dun “instru-
mento de regulamentac&o colectiva de trabalho”) cuxa inobservancia figure tipificada
como infraccion administrativa (“contra-ordenacéo”) 264. A infraccion e a stia sancion
non son diferentes ou non se atopan cualificadas polo feito de que o afectado polo
incumprimento sexa un traballador desprazado. A competencia para cofiecer do pro-
cedemento sancionador atriblese & “Inspeccdo-Geral do Trabalho” (art. 630 CT).

3. DEREITO ESPANOL

As competencias administrativas que aparecen na Directiva contan coa oportuna
transposiciéon na LDT, que dedica a materia o capitulo Il (arte. 7, 8 e 9). Ademais,
este texto legal tamén proporciona regras relativas as competencias administrativas
nos desprazamentos de traballadores efectuados por empresas establecidas en Espafia

264 Son incumprimentos constitutivos de infracciéns administrativas os tipificados nos arts. 641 e segs.
CT e 470 e segs. LRCT.
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(disposicién adicional primeira). TéfAase en conta que as aludidas competencias ou
medidas: 1) valense, para a sua efectividade, segundo se tivo xa oportunidade de
sinalar, da recepcion das comunicaciéns dos desprazamentos a cargo das empresas
que os realicen, asi como dos requirimentos de comparecencia e achega de documen-
tacién que a Inspeccion de Traballo e Seguridade Social considere conveniente cur-
sar as devanditas empresas; e 2) ainda que as competencias de cooperacion adminis-
trativa e de subministracién de informacion se definen pola LDT en relacién cos
desprazamentos a Espafia realizados por empresas establecidas noutros Estados
membros da Unidn Europea ou signatarios do Acordo sobre o Espazo Econdmico
Europeo, han de entenderse que tamén se estenden, en virtude do previsto pola dis-
posicién adicional cuarta daquela, aos desprazamentos decididos por empresas esta-
blecidas en Estados distintos dos mencionados.

A) A cooperacion administrativa gratuita

Oculpase dela o art. 9 LDT, que a encomenda & “autoridade laboral” e & Inspeccion de
Traballo e Seguridade Social. Unha e outra son as que poderan dirixirse aos 6rganos
administrativos que tefian atribuida noutros Estados a cooperacion e asistencia en
materia de desprazamentos transnacionais (no caso de Portugal, & sta “Inspec¢do-
Geral do Trabalho”) e solicitar deles ditas cooperacion e asistencia, necesarias para o
“eficaz exercicio das sUas competencias” (de informacién, fiscalizacion e sancion)
relacionadas con tales desprazamentos. A inversa, prestar a asistencia e cooperacion
solicitadas por aqueles 6rganos administrativos (art. 9.1). Estase ante unha competen-
cia comprendida na execucion da lexislacion laboral que as Comunidades Auténomas
asumiron nos seus Estatutos, conforme &s previsions do art. 149.1 72 Const. 265, A
autoridade laboral que menciona o precepto é, pois, con caracter xeral, a da
Comunidade Autonoma onde o traballador desprazado vai realizar o seu traballo.

Reproducindo substancialmente o art. 4.2 da Directiva 96/71/CE, dispdn o parégrafo
primeiro do art. 9.2 LDT que a cooperacién e asistencia “consistiran, en particular,
en formular e en responder a peticidons xustificadas de informacidn respecto ao des-
prazamento de traballadores no marco de prestacions de servizos transnacionais,
incluidos os casos de abuso manifesto e de actividades transnacionais presuntamen-
te ilegais” A tales funcions de cooperacion, a cargo da “autoridade laboral”, simase
outra importante, descrita no paragrafo segundo do propio art. 9.2 LDT, segundo o
cal aquela “pord en cofiecemento dos 6rganos competentes das Administracions
Publicas doutros Estados ... as infraccions administrativas cometidas en Espafia polas

265 No caso de Galicia, aparece asumida a expresada competencia no art. 29.1 do seu Estatuto:
“Corresponde & Comunidade Auténoma galega a execucion da lexislacién do Estado nas seguintes
materias: 1) Laboral, asumindo as facultades, competencias e servizos que neste &mbito, e a nivel de
execucion, ostenta actualmente o Estado respecto as relacions laborais ...”. Un comentario deste pre-
cepto, a cargo de M2 E. CASAS BAAMONDE, en Comentarios al Estatuto de Autonomia de la
Comunidad Auténoma de Galicia, dirigidos por J. L. Carro Fernandez-Valmayor, Ministerio para las
Administracions Publicas (Madrid, 1991), paxinas 535 e segs.
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empresas establecidas en tales Estados con ocasion do desprazamento dos seus tra-
balladores no marco dunha prestacién de servizos transnacional” Iso terd lugar,
dado o principio de territorialidade que rexe ainda no Dereito Administrativo san-
cionador, sen prexuizo da potestade sancionadora que corresponde & citada autori-
dade laboral espafiola en relacion con aludidas infraccions.

A funcion relativa as peticiéns de informacidn pode consistir no traslado das que se
recibiran dos interesados nos desprazamentos a outros Estados, que tratan de cofie-
cer as condicions de traballo que deben garantir neles aos desprazados (disposicion
adicional primeira, 2, LDT); ou na contestacion das formuladas polos 6rganos admi-
nistrativos deses outros Estados para cumprir a sia funcién de informar sobre céles
son aquelas condicions de traballo en Espafia (art. 7.2 LDT). Ambos os dous supos-
tos gardan relacién coa seguinte competencia administrativa.

B) Informacion sobre as condicidns de traballo garantidas aos traballadores desprazados

Corresponde proporcionala & “autoridade laboral do territorio onde se vaian prestar 0s
servizos en Espafia”(art. 7.1 LDT); isto é, con caracter xeral, & da Comunidade
Auténoma & que pertenza o devandito territorio. Poden solicitar a informacion de que
se trata (art. 7.2 LDT): 1) os érganos administrativos que tefian atribuidas competen-
cias en materia de desprazamentos transnacionais noutros Estados membros da Unién
Europea ou signatarios do Acordo sobre o Espazo Econémico Europeo, suposto ao que
se acaba de facer referencia no apartado anterior; 2) as empresas que tefian previsto
desprazar traballadores a Espafia; 3) as asociacions empresariais que representen os
intereses de tales empresas; 4) os destinatarios da prestacion de servizos transnacional;
5) as asociacions que representen estes; 6) os propios traballadores desprazados ou que
vaian a selo; e 7) os sindicatos ou outros 6rganos de representacion de tales traballa-
dores. Tamén, ainda que nada se diga, os érganos administrativos de Estados distintos
dos mencionados, cando o desprazamento o realicen empresas establecidas neles 266,

A pesar de que o art. 7.1 LDT refire a informacion & que verse “sobre as condicions
de traballo” descritas no seu art. 3, non cabe dibida de que tamén se debe estender
a outros aspectos, como os relativos &s obrigas da empresa de comunicar o despra-
zamento & autoridade laboral espafiola e de comparecer por requirimento da
Inspeccidn de Traballo e Seguridade Social e presentar a documentacién xustificati-
va do cumprimento da LDT, establecidas por os arts. 5 e 6 desta 267, En canto &
forma, dispon o art. 7.3 de igual texto legal que tanto a peticién como a subminis-
tracion da informacion pode ter lugar “por calquera medio, incluidos os electronicos,
informéticos e telematicos, sempre que permita a axeitada identificacién do solici-
tante da informacion, do lugar ou lugares do desprazamento dentro do territorio
espafiol e da prestacion de servizos que se vaia realizar en Espafia”. En cambio, nada

266 Cfr. disposicion adicional cuarta LDT.

267 Véxase supra, apartado I11.2.A-N) e B).
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se indica sobre o prazo de que dispén a autoridade laboral para responder, nin sobre
as consecuencias do seu silencio ou resposta tardia. Probablemente, a falta de trata-
mento destes puntos débese a que a LDT entendeu que a sUa regulacién é propia do
desenvolvemento regulamentario que anuncia na sta disposicion final segunda, o
cal, a pesar do tempo transcorrido, ainda non se produciu.

A mesma autoridade laboral (“a administracion laboral espafiola” competente) debe
tamén informar sobre as condicions de traballo que é obrigado garantir aos traballa-
dores desprazados a outro Estado, se os interesados se dirixen directamente a ela para
obter a informacion, en lugar de solicitar esta, como tamén poden facelo, dos érga-
nos administrativos que no aludido Estado tefian encomendadas as competencias en
materia de informacion 268,

C) Inspeccidn e sancién

a) Nos desprazamentos temporais de traballadores a Espafia
a’) Funcion inspectora

Despexando calquera dubida ao respecto, dispén o art. 8 LDT que “corresponde &
Inspeccidn de Traballo e Seguridade Social a vixilancia e esixencia do cumprimento
da presente lei, desenvolvendo as funciéns establecidas na Lei 42/1997, do 14 de
novembro, ordenadora da Inspeccion de Traballo e Seguridade Social”, con cuxo art.
3 concorda.

b’) Infracciéns e sancidns administrativas

ConstitGe infraccion administrativa: 1) o incumprimento da obriga principal e subs-
tantiva imposta s empresas que despracen aos seus traballadores a Espafia, isto &, que
afecte &s condicions de traballo que deben garantirse a tales traballadores, que son,
no caso de desprazados postos a disposicién por empresas de traballo temporal, tanto
as xerais que relaciona o art. 3.1 LDT como as particulares que, recofiecidas pola lexis-
lacion laboral espafiola aos traballadores cedidos por empresas de traballo temporal
establecidas en Espafia, deban beneficiar tamén aos traballadores cedidos e despraza-
dos polas empresas de traballo temporal establecidas noutros Estados, en virtude do
disposto no art. 3.2 LDT e 22.1.c) LETT 269, 2) O incumprimento das condicions par-

268 Contempla o suposto a disposicion adicional primeira, 2, LDT: “Os interesados nun desprazamento
temporal de traballadores a un dos Estados a que se refire o apartado anterior poderan informarse das
condiciéns de traballo que deben garantirse neste dirixindose ben aos rganos competentes en mate-
ria de informacion de tales Estados, ben aos da Administracién laboral espafiola, que dara traslado a
tales 6rganos das peticiéns de informacién recibidas, informando diso ao solicitante. Cando a
Administracion laboral reciba esta informacién directamente dos 6rganos competentes doutros
Estados poraa, asi mesmo, en cofiecemento dos solicitantes.

269 Véxase supra, apartado I11.1.B).c).d’).
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ticulares baixo as cales poden operar (desenvolver a sla actividade) en Espafia as
empresas de traballo temporal establecidas noutros Estados e se poden asinar con elas
contratos de posta a disposicidn a executar en Espafia. E 3) o incumprimento das obri-
gas de comunicacion administrativa do desprazamento e comparecencia e presenta-
cién da documentacién xustificativa do cumprimento da LDT, por requirimento da
Inspeccion de Traballo e Seguridade Social, impostas polos arts. 5 e 6 de igual lei a
calquera empresa que realicen desprazamentos a Espafia comprendidos no seu art. 2.1.

Comezando polo incumprimento das Ultimas obrigas salientadas, instrumentais do
cumprimento da obriga principal, o que afecta a primeira delas tipificase como
infraccién administrativa polo art. 10 LIS, merecendo a consideracién de leve, grave
ou moi grave, segundo gque o incumprimento consista en simples defectos formais da
comunicacion administrativa do desprazamento (art. 10.1), na realizacion desta con
posterioridade ao inicio do desprazamento (art. 10.2) ou na falta de calquera comu-
nicacién ou na falsidade ou ocultacion dos datos comunicados (art. 10.3). En canto
ao incumprimento da segunda, xa non € especifico da materia de desprazamentos e
queda comprendida dentro da xeral tipificacién como infraccién das obstruciéns ao
labor inspector, realizada polo art. 50 LIS. Que a obstrucion provefia dunha empresa
que despraza aos seus traballadores non a fai obxecto de ningunha particularidade
de tratamento. Calquera obstrucidén por parte da mencionada empresa, consista ou
non no incumprimento do requirimento de comparecencia ou de presentacion da
documentacion xustificativa do cumprimento da LDT, serd infraccion leve, grave ou
moi grave “segundo a natureza do deber de colaboracidn infrinxido e da entidade e
consecuencias da accion ou omision obstrutora sobre a actuacion da Inspeccién de
Traballo e Seguridade Social” (art. 50.1 LIS). Deste modo, merecera a cualificacién de
infraccion leve se sup6n “un mero atraso no cumprimento das obrigas de informa-
cién, comunicacién ou comparecencia” [art. 50.3.a) LIS]; grave, se perturba, atrasa
ou impide “o exercicio das funciéns que, en orde a vixilancia do cumprimento de
disposiciéns legais, regulamentarias e convenios colectivos, tefien encomendadas os
Inspectores de Traballo e Seguridade Social ...” (art. 50.2, paragrafo primeiro, LIS); e
moi grave se, por exemplo, supén “reiteracién nas condutas de obstrucion cualifica-
das como graves” [art. 50.4.b) LIS].

Por certo, a tipificacién como infraccion administrativa sancionable do incumprimen-
to das obrigas instrumentais contempladas non conta con reflexo directo e expreso
na lista particularizada e non pechada de suxeitos responsables da infraccién que pro-
porciona o art. 2 LIS. Este precepto, ainda que menciona, entre tales suxeitos, a “o0s
empresarios incluidos no ambito de aplicacion da normativa legal que regula o des-
prazamento de traballadores no marco dunha prestacion de servizos transnacional”,
faino so “respecto das condicions de traballo que deben garantir aos devanditos tra-
balladores desprazados temporalmente a Espafia” Sorprende que non se diga nada en
relacion coa condicidn de suxeito responsable destes mesmos empresarios respecto as
infraccidns por incumprimentos das obrigas dos arts. 5 e 6 LDT. Con todo, o expresa-
do silencio non ten maior transcendencia, pois non impide que se lles poida ter por
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suxeitos responsables das infraccions &s que se vén facendo referencia. A sla consi-
deracion de tales atopa cobertura, sen mais, na definicién xeral de suxeitos responsa-
bles coa que comeza o art. 2 LIS (“son suxeitos responsables da infraccion as persoas
fisicas ou xuridicas e as comunidades de bens que incorran nas accions ou omisions
tipificadas como infraccién na presente lei”).

Polo que se refire aos incumprimentos das condicions de traballo que debe garantir a
empresa aos traballadores que desprace a Espafia, a sta definicion como constitutivos
de infraccién administrativa, realizada polo art. 10.4 LIS, non vai acompafiada dunha
tipificacién particular ou especifica da concreta infraccién a que da lugar cada un
deles. Tal tipificacion remitese & que corresponda ao incumprimento da condicion de
traballo afectada 270, Igual que no Dereito portugués, non é distinta nin a sta cuali-
ficacién resulta mais grave polo feito de que o prexudicado polo incumprimento sexa
un traballador desprazado.

En fin, as infracciéns das condicions baixo as cales poden desenvolver a sUa activi-
dade en Espafia as empresas de traballo temporal establecidas noutros Estados e
podense celebrar con elas contratos de posta a disposicién a executar en Espafia son
obxecto de tipificacién no art. 24 LETT. Tratan do primeiro grupo de infraccions os
apartados 2 e 3 do devandito artigo 271; do segundo, os apartados 4, 5 e 6. A maio-
ria das condicidons que permiten &s empresas usuarias espafiolas celebrar aqueles
contratos non son diferentes das establecidas con caracter xeral, para canto a empre-
sa de traballo temporal se atopa establecida en Espafia. 1so repercute necesariamen-
te sobre as infraccions correspondentes. Neste sentido, a LETT opta, nos apartados 4,
5 e 6 do seu art. 24, por acomodar a relacion xeral de infraccidns das empresas usua-
rias as esixencias das condicions particulares da celebracién do contrato de posta a
disposicién transnacional. Co expresado obxectivo, procede:

270 De acordo co citado art. 10.4 LIS, “constitde infraccién administrativa non garantir aos traballadores
desprazados a Espafia, calquera que sexa a lexislacion aplicable ao contrato de traballo, as condiciéns
de traballo previstas pola lexislacion laboral espafiola nos termos definidos polo artigo 3 da Lei
45/1999, do 29 de novembro, sobre o desprazamento de traballadores no marco dunha prestacion de
servizos transnacional, disposicions regulamentarias para a sua aplicacion, e nos convenios colecti-
vos e laudos arbitrais aplicables no lugar e no sector ou rama da actividade de que se trate. A tipifi-
cacion das devanditas infraccions, a sta cualificacion como leves, graves ou moi graves, as sancions
e 0s criterios para a sua graduacion, axustaranse ao disposto na presente Lei”

271 De acordo co apartado 2, son infracciéns graves das referidas empresas de traballo temporal: “a) Non
formalizar por escrito o contrato de posta a disposicion” e “b) formalizar contratos de posta a disposi-
cién para supostos non previstos no artigo 6.2 desta lei”. Segundo o apartado 3, son infracciéns moi
graves desas mesmas empresas: “a) Formalizar contratos de posta a disposicion sen estar validamente
constituidas como empresa[s] de traballo temporal segundo a lexislacién do Estado de establecemento
0u sen reunir os requisitos esixidos pola citada lexislacién para pofier a disposiciéon de empresas usua-
rias, con caracter temporal, traballadores por ela[s] contratados”; “b) formalizar contratos de posta a
disposicion para a realizacion de actividades e traballos que pola sta especial perigosidade para a segu-
ridade ou a salde se determinen regulamentariamente”; e “c) ceder traballadores con contrato tempo-
ral a outra empresa de traballo temporal ou a outras empresas para a sta posterior cesién a terceiros”.
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1) A engadir as infracciobns que piden as aludidas condiciéns particulares.
Responden a iso as infracciéns que tipifica o apartado 6.a) do artigo: “formalizar
contratos de posta a disposicion con empresas de traballo temporal que non estean
validamente constituidas como tales segundo a lexislacion do Estado de establece-
mento ou que non rednan os requisitos esixidos pola citada lexislacién para pofier
a disposicién de empresas usuarias, con caracter temporal, traballadores por elas
contratados”.

2) A suprimir algunha infracciéon incompatible coas mencionadas condiciéns parti-
culares. E o que sucede no apartado 4 do artigo, en relacion coas infraccions leves,
o cal s6 considera como tal a segunda das ddas que inclGe o art. 19 LIS. Non podia
ser doutra forma, pois a primeira delas, consistente en “non cumprir, nos termos que
regulamentariamente se determine, o contrato de posta a disposicion”, non pode
aplicarse aos contratos de posta a disposicién transnacionais dende o momento en
que o art. 22.1.b) LETT exime a estes da sta “formalizacion no modelo regulamen-
tariamente establecido”

3) Por ultimo, a remitir as infracciéns correspondentes as condicions comuns da cele-
bracién de calquera contrato de posta a disposicion & xa citada relacion xeral de
infraccions das empresas usuarias, que hoxe contén o art. 19 LIS. Producese tal remi-
sion nos apartados 4, 5 e 6.b) do artigo comentado, que dispofien, respectivamente,
gue “constitle infraccién administrativa leve ... a prevista no artigo 20.1.b) da presen-
te lei” [hoxe, o art. 19.1.b) LIS 272], que son “infraccions administrativas graves ... as
previstas no artigo 20.2 da presente lei” (na actualidade, o art. 19.2 LIS 273) e “moi

272 “Non facilitar os datos relativos a retribucion total establecida no convenio colectivo aplicable para o
posto de traballo en cuestion, para os efectos da sUa consignacién no contrato de posta a disposicion”

273 “a)Non formalizar por escrito o contrato de posta a disposicion.

b) Formalizar contratos de posta a disposicién para supostos distintos dos previstos no apartado
2 do artigo 6 da Lei pola que se regulan as empresas de traballo temporal, ou para a cobertu-
ra de postos de traballo respecto dos que non se realizara previamente a preceptiva avaliacion
de riscos.

c) As accions ou omisiéns que impidan o exercicio polos traballadores postos & sta disposicién dos
dereitos establecidos no artigo 17 da Lei pola que se regulan as empresas de traballo temporal .
d) A falta de informacion ao traballador temporal nos termos previstos no artigo 16.1 da Lei pola que
se regulan as empresas de traballo temporal, e na normativa de prevencion de riscos laborais.

e) Formalizar contratos de posta a disposicion para a cobertura de postos ou funciéns que, nos doce
meses anteriores, foran obxecto de amortizacion por despedimento improcedente, despedimento
colectivo ou por causas obxectivas, ou para a cobertura de postos que nos dezaoito meses ante-
riores estivesen xa cubertos por mais de doce meses, de forma continua ou descontinua, por tra-
balladores postos a disposicién por empresas de traballo temporal, entendéndose en ambos os dous
casos cometida unha infraccion por cada traballador afectado.

f) Permitir o inicio da prestacion de servizos dos traballadores postos a disposicién sen ter constan-
cia documental de que recibiron as informacions relativas aos riscos e medidas preventivas, posu-
en a formacion especifica necesaria e contan cun estado de salde compatible co posto de traba-
llo a desempefiar”.
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graves ... as previstas no artigo 20.3” (hoxe, art. 19.3 LIS 274),

As sanciéns a aplicar, os criterios para a sia graduacion e as competencias sanciona-
doras réxense polas regras xerais da LIS. Asi o previan os arts. 12.2 e 13.4 LDT, cando
era esta lei a que regulaba as infraccions e sanciéns administrativas en materia de
desprazamentos transnacionais. Na actualidade, unha remision similar aparece nos
arts. 10.4 LIS (“... as sancions e 0s criterios para a sia graduacion, axustaranse ao dis-
posto na presente lei”) e 25.1 LETT (“as infraccions ... seran sancionadas segundo o
establecido na Lei 8/1988, do 7 de abril, de infracciéns e sanciéons na orde social”;
hoxe, o seu texto refundido -a LIS-). A Gnica especialidade é a da apreciacion da rein-
cidencia na comision de infracciéns moi graves en que incorra a empresa de traballo
temporal que desprace aos seus traballadores para pofielos a disposicion de empresas
usuarias en Espafa. A referida especialidade s6 afecta & regra do art. 41.3 LIS 275, que
se substitte pola do art. 25.2 LETT. Esta acomddase & imposibilidade, provocada polo
principio de territorialidade do Dereito Administrativo sancionador, de suspender a
actividade a empresa de traballo temporal que reincida na comision de infracciéns
administrativas moi graves. A referida suspension substitiese pola prohibicion de
pofier traballadores a disposicion de empresas usuarias en Espafia: “a reincidencia das
empresas de traballo temporal establecidas noutros Estados membros da Unién
Europea ou en Estados signatarios do Acordo sobre o Espazo Econémico Europeo na
comisién de infraccions tipificadas como moi graves no artigo 24.3 da presente Lei
podera dar lugar a prohibiciéon durante un ano da posta a disposicion de traballado-
res a empresas usuarias establecidas ou que exerzan a sia actividade en Espafia ou,
se a devandita sancion se impén en dlas ocasions, por tempo indefinido” Serd com-
petente para resolver a proposta de prohibicion que contefia o expediente sanciona-
dor “o Ministro de Traballo e Asuntos Sociais ou a autoridade equivalente das
Comunidades Autonomas con competencia de execucion da lexislacion laboral”

A limitacion para contratar coas Administracions publicas (“en ningun caso poderan
contratar coa Administracion ...”) imposta as persoas que fosen sancionadas “con
caracter firme por infraccién ... moi grave en materia social”, prevista, con finalida-
de disuasoria dos incumprimentos nesta materia, polo art. 20.d) do texto refundido
da Lei de contratos das Administracions publicas 276, aplicase tamén &s infraccions
administrativas moi graves relacionadas cos desprazamentos contemplados, como
recorda o art. 14 LDT.

274 “a)Os actos do empresario lesivos do dereito de folga, consistentes na substitucion de traballadores
en folga por outros postos a sta disposicién por unha empresa de traballo temporal.
b) A formalizacién de contratos de posta a disposicion para a realizacion daquelas actividades e tra-
ballos que pola sua especial perigosidade para a seguridade ou a satde se determinen regulamen-
tariamente, entendéndose cometida unha infraccion por cada contrato en tales circunstancias”.

275 Son aplicables, pois, as dos apartados 1 e 2 de igual artigo.

276 Aprobado por Real Decreto lexislativo 2/2000, de 16 xufio.
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b) Nos desprazamentos temporais de traballadores a outros Estados da Unidn
Europea ou signatarios do Acordo sobre o Espazo Econdmico Europeo, realizados por
empresas establecidas en Espafia

Segundo se expuxo noutro apartado 277, a LDT imp6n as referidas empresas a obri-
ga de garantir aos traballadores desprazados, se resultan superiores, “as condiciéns
de traballo previstas no lugar de desprazamento polas normas nacionais de transpo-
sicion da Directiva 96/71/CE”(disposicion adicional primeira, 1). Sobre iso insiste, a
proposito dos desprazamentos realizados por empresas de traballo temporal, o art.
26.2 LETT. Pois ben, esta previsién legal permite que, sen prexuizo da actuacion ins-
pectora e sancionadora que corresponda aos 6rganos administrativos do Estado de
destino, a Inspeccion de Traballo e Seguridade Social despregue a sta funcién de
vixilancia en relacion co cumprimento da referida obriga e poida esixir as responsa-
bilidades pertinentes polos incumprimentos que descubra. Con tal finalidade establé-
cese, unha vez imposta a obriga, que constitlen infraccions administrativas as
acciéns ou omisions dos empresarios que incumpran as condiciéns de traballo a cuxa
aplicacion se estende aquela, sempre que as aludidas accions ou omisidns se corres-
pondan con condutas “tipificadas e sancionadas segundo a lexislacién laboral espa-
fiola” (disposicion adicional, 3, LDT; remite a ela o art. 27.1 LETT). Concorrendo esta
circunstancia, o feito de que a infraccién administrativa se produza noutro Estado e
afecte &s stias normas imperativas non impide a actuacion da Inspeccion de Traballo
e Seguridade Social nin a sancion por parte da Administracién laboral espafiola.

Sen embargo, non cabe pasar por alto que as anteriores infracciéns poden xa ser
obxecto de esixencia de responsabilidade administrativa ou penal no Estado de des-
tino. Por tal razdén disponse, dando entrada & aplicacion do principio non bis in
idem 278, que as acciéns ou omisidns en que consistan aquelas non daran lugar a
sancién cando “fosen xa sancionadas penal ou administrativamente” no Estado de
desprazamento e “apréciese identidade de suxeito, feito e fundamento” (disposicién
adicional primeira, 4, LDT; tamén, en relacion coas empresas de traballo temporal,
art. 27.2 LETT). Nada se indica acerca de como afectan ao expediente sancionador
incoado en Espafia as actuacions administrativas ou penais abertas e ainda non
concluidas no Estado de destino con relacion aos mesmos feitos, suxeitos e funda-
mento. Por hoxe, este importante problema de solapamentos s6 pode solucionarse a
través de acordos de cooperacidon administrativa entre os Estados, que atoparian
acomodo nas previsions do art. 4.2 da Directiva 96/71/CE.

Precisamente, 0s incumprimentos aqui considerados poden chegar a cofiecemento da
Inspeccion de Traballo e Seguridade Social a través da actividade de cooperacion

277 0 11.1.B).c).€").
278 Cfr. art. 3.1 LIS.
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entre Administracions publicas. Prevendo esta situacion, establece a disposicion adi-
cional primeira, 5, LDT, de forma oportuna, que “para os efectos do disposto no arti-
go 13 da Lei 42/1997, do 14 de novembro, ordenadora da Inspeccién de Traballo e
Seguridade Social, a Inspeccion de Traballo e Seguridade Social poderd tamén iniciar
de oficio o procedemento sancionador nos supostos previstos nos apartados anterio-
res en virtude de comunicacién das Administraciéns publicas as que corresponda no
lugar de desprazamento a vixilancia do cumprimento das condicions de traballo”

V.  UN APUNTAMENTO SOBRE A COMPETENCIA XUDICIAL

Xa se indicou que a Directiva 96/71/CE ¢ consciente de que a efectividade da garan-
tia que configura en beneficio dos traballadores obxecto de desprazamentos tempo-
rais a outros Estados precisa contar, ademais de con determinadas medidas adminis-
trativas, con outras de tipo xudicial, igualmente especificas, que permitan facer
fronte, xunto coas primeiras, &s dificultades que, dende o punto de vista da conse-
cucion da referida efectividade, preséntanse asociadas ao feito de que o lugar de
establecemento do empresario que realiza o desprazamento se atopa noutro Estado
distinto daquel cuxas condiciéns de traballo e emprego esta obrigado a aplicar. No
mencionado ambito xudicial, a solucién ofrecida pola Directiva consiste en permitir
que a persoa lexitimada (o propio traballador desprazado, 0s seus representantes ou,
mesmo, a empresa) para exercitar accions xudiciais que garden relacién coa aplica-
cion das condicidns garantidas tefia a posibilidade de facelo ante os tribunais do
Estado de destino, en lugar de ante os tribunais doutro Estado, de acordo cos conve-
nios internacionais reguladores da competencia xudicial. Tal é o que dispén o art. 6
da Directiva: “co fin de salvagardar o dereito as condiciéns de traballo e emprego
garantidas no artigo 3, poderase entaboar unha accion xudicial no Estado membro
en cuxo territorio estea ou estivera desprazado o traballador, sen prexuizo, no seu
caso, da facultade de entaboar unha accién xudicial noutro Estado, de conformida-
de cos convenios internacionais vixentes en materia de competencia xudicial”,

Non se alteran, pois, as regras dos aludidos convenios (de Bruxelas, modificado polo
de San Sebastian, de 1989, e de Lugano); s6 se matizan e completan cunha nova
regra especial 279, que afecta & competencia xudicial para cofiecer dun concreto tipo
de cuestions litixiosas -aquelas relacionadas coa aplicacion das condiciéns de traba-
llo e emprego garantidas-, permitindo que, ao seu amparo, estas e sé elas poidan ser

279 Xa é especial, respecto & do seu art. 2, a do art. 5.1 do convenio de Bruxelas (“as persoas domicilia-
das nun Estado contratante poderan ser demandadas noutro Estado contratante ...; en materia de con-
trato individual de traballo”, ante o Tribunal do lugar “en que o traballador desempefiase habitual-
mente o seu traballo, e se o traballador non desempefiase o seu traballo nun Unico Estado, podera
tamén demandarse ao empresario ante o Tribunal do lugar en que estivese ou tivese estado situado o
establecemento que contratou ao traballador”).
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resoltas polos Tribunais do Estado de destino 280, Non se modifica a competencia
para cofiecer de cuestions litixiosas distintas; ou destas, se o lexitimado opta por non
exercer a stia accion ante os aludidos Tribunais. A solucion arbitrada, de facer posi-
ble que poida coincidir o foro competente co dereito aplicable é razoable. Sendo a
lexislacion aplicable ao fondo do asunto a do Estado de destino, son 0s seus
Tribunais os que mellor cofiécena; ademais, evitanse os problemas de acreditacion
no proceso da devandita lexislacion, que aparecen, en maior ou menor medida,
cando o pretension preséntase ante os Tribunais doutro Estado 281,

A posibilidade de entaboar ante os tribunais portugueses acciéns xudiciais que gar-
den relacion coa aplicacién das condiciéns de traballo e emprego garantidas, entre
elas, as exercitadas polo traballador coa finalidade de que se lle recofieza o dereito a
gozar das mais vantaxosas derivadas de aplicacion de lexislacion laboral portugue-
sa, conta con cobertura, en Portugal, no art. 10 do seu “Cédigo de processo do tra-
balho” 282, que prescribe que os tribunais de traballo portugueses tefien competen-
cia para cofiecer de litixios internacionais nos casos en que “a accion poida ser
exercitada en Portugal, segundo as regras de competencia territorial establecidas
neste Codigo 283, ou produciranse en territorio portugués, en todo ou en parte, os fei-
tos que integran a causa de pedir da accion”

No Dereito espafiol, obedecen & transposicion do art. 6 da Directiva 96/71/CE os arts.
15, 16 e 17 LDT, que parece que tamén poden considerarse aplicables, en virtude da
disposicién adicional cuarta da mesma lei, aos desprazamentos de traballadores a
Espafia realizados por empresas establecidas en Estados que non sexan membros da
Union Europea ou que non asinaran o Acordo sobre o Espazo Econémico Europeo.
De feito, os arts. 15 e 16 LDT refiren a competencia xudicial que regulan, sen mais,

280 Un suposto de recurso a tal posibilidade aparece no asunto tratado pola STJCE de 12 outubro 2004,
cit. (Pereira Félix), no cal un traballador portugués demanda ante os Tribunais laborais de Alemafia
(en concreto, o Arbeitsgericht Berlin), onde fora desprazado pola sia empresa establecida en Portugal,
unha determinada cantidade que non se lle aboara. A demanda se atopa dirixida contra a referida
empresa e tamén contra aquela por conta da cal a primeira realizara determinados traballos e desti-
nara a eles ao demandante, por ser ambas as duas responsables solidarias de acordo coa lexislacion
alema.

281 Polo que se refire a Espafia, o “dereito estranxeiro” debe ser obxecto de proba “no que respecta ao seu
contido e vixencia, podendo valerse o tribunal de cantos medios de indagacién estime necesarios para
a stia aplicacion” (art. 281.2 LEC).

282 Aprobado por Decreto-Lei 480/99, de 9 novembro. Vén a pofier de relevo a expresada cobertura P.
ROMANO MARTINEZ, op. cit., paxina 1134. Manifesta este autor, referindose ao citado artigo, que
“estando a relacién laboral plurilocalizada’, por exemplo, porque 0 empresario ten o seu domicilio en
Portugal pero a actividade foi prestada no estranxeiro ou o empresario esta domiciliado no estranxei-
ro e a actividade foi desempefiada en Portugal, existe competencia internacional dos tribunais de tra-
ballo portugueses* "

283 Nos seus arts. 13 e segs. As regras sobre a competencia territorial para cofiecer das accions derivadas
do contrato de traballo contéfiense no art. 14.
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a “cantas cuestiéns litixiosas suscitense” en aplicacién da propia lei (polo tanto, a
todas elas); ademais, dita competencia en ningin momento figura vinculada a que
os desprazamentos sobre os que se sustenta se realicen por empresas establecidas en
Estados que sexan membros da Unién Europea ou asinantes do citado Acordo.

Recofiecendo que as cuestions litixiosas suscitadas pola sta aplicacion pertencen, por
razén da materia, a rama social do Dereito, o art. 15 LDT procede a sometelas ao
cofiecemento dos tribunais laborais, precisando, a continuacion (art. 16), que estes
serdn competentes para o expresado cofiecemento “cando o traballador estea ou esti-
vera desprazado temporalmente en Espafia [regra de conexion], de acordo co artigo
25 da Lei Organica 6/1985, do 1 de xullo, do Poder Xudicial 284, e sen prexuizo da
plena vixencia dos criterios de competencia que establecen o artigo 5.1 do Convenio
relativo & competencia xudicial e & execucion de resolucions xudiciais en materia
civil e mercantil, asinado en Bruxelas o 27 de setembro de 1968, e o artigo 5.1 do
Convenio relativo & competencia xudicial e & execucién de resoluciéns xudiciais en
materia civil e mercantil, asinado en Lugano o 16 de setembro de 1988” A compe-
tencia examinada determinarase, dende o punto de vista obxectivo e territorial, de
acordo coas regras dos artigos 6 a 10, ambos os dous incluidos, LPL (art. 16.2 LDT).

Segundo se indicou, a competencia esténdese a todas as cuestions litixiosas sus-
citadas en aplicacion da LDT, a cuxo contido haberd que estar, polo tanto, para
cofiecer o ambito material daquela. Pertencen a elas, dende logo, as cuestiéns en
que se discuta a aplicacién da regulacion espafiola sobre unha das condicidéns de
traballo garantidas; tamén, por exemplo, a impugnacién dunha sancién adminis-
trativa imposta por infraccion das obrigas que a lexislacion espafiola establece
para as empresas que realicen os desprazamentos. Sen embargo, a competencia
dos tribunais laborais para cofiecer de semellante impugnacion, contida no art.
3.2.a) LPL 285 ao que fai referencia o art. 15 LDT, ainda non é efectiva por non se

284 “Na orde social, os xulgados e tribunais espafiois seran competentes:
1.° En materia de dereitos e obrigas derivados de contrato de traballo, cando os servizos se presten en
Espafia ou o contrato celebrarase en territorio espafiol; cando o demandado tefia o seu domicilio en
territorio espafiol ou unha axencia, sucursal, delegacién ou calquera outra representacién en Espafia;
cando o traballador e o empresario tefian nacionalidade espafiola, calquera que sexa o lugar de pres-
tacion dos servizos ou de celebracion do contrato; e ademais, no caso de contrato de embarque, se 0
contrato foi precedido de oferta recibida en Espafia por traballador espafiol.
2.° En materia de control de legalidade dos convenios colectivos de traballo celebrados en Espafia e
de pretensions derivadas de conflitos colectivos de traballo promovidos en territorio espafiol.
3.° En materia de pretensions de seguridade social fronte a entidades espafiolas ou que tefian domi-
cilio, axencia, delegacion ou calquera outra representacion en Espafia”.

285 Na redaccion dada pola disposicion adicional quinta da Lei 29/1998, de 13 xullo, reguladora da xuris-
dicion contencioso-administrativa. De acordo con esta redaccion, “os 6érganos xurisdiccionais da orde
social cofieceran das pretensiéns sobre: a) As resolucions administrativas relativas & imposiciéon de
calquera sancion por todo tipo de infraccions de orde social, coas excepcions previstas na letra b) do
apartado 1 deste artigo”
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cumprir as previsions do art. 3.3 LPL 286, En calquera caso, esa referencia da LDT
ao art. 3.2 LPL pon de relevo que a competencia examinada non se circunscribe ao
cofiecemento das pretensions promovidas polos traballadores desprazados. Ainda
que as pretensions deste tipo sexan as mais frecuentes, poden presentarse casos en
que o exercicio da accién provefia da empresa ou dos representantes dos devandi-
tos traballadores, aos que se lles recofiece a posibilidade do mencionado exercicio
(igual que o de accions administrativas) “nos termos recofiecidos aos representan-
tes dos traballadores pola lexislacion espafiola” (disposicion adicional terceira,
paragrafo primeiro, LDT). Tampouco se require que compareza persoalmente e actie
no proceso o titular da accién. Este pode conferir a sia representacion ou, se se trata
dun traballador, autorizar a un sindicato para actuar no seu home e interese. O tra-
tamento que sobre ambos os dous aspectos contefien os arts. 18 e seguintes da LPL
non resulta alterado polo feito de que a accion verse sobre unha cuestion litixiosa
suscitada en aplicacion da LDT, que nada prevé ao respecto 287,

Simétrica respecto ao ordenado polo art. 16.1 LDT e respectuosa da competencia
xudicial dos tribunais do Estado de destino fixada pola norma que nel traspuxera a
Directiva 96/71/CE, é a regra da disposicidn adicional primeira, 6, LDT, aplicable aos
supostos de empresas establecidas en Espafia que realicen desprazamentos temporais
dos seus traballadores a Estados membros da Unién Europea ou asinantes do Acordo
sobre o Espazo Econ6mico Europeo: “De acordo coa Lei Orgénica 6/1985, do 1 de
xullo, do Poder Xudicial, os 6érganos xurisdicionais espafiois da orde social seran
competentes para cofiecer dos litixios a que se refire esta disposicién adicional pro-
ducidos con ocasion do desprazamento, sen prexuizo da posibilidade de entaboar
unha accién xudicial no territorio do Estado membro en que estea ou estivera des-
prazado o traballador, de conformidade co que dispofian ao respecto as lexislacions
nacionais polas que se dea aplicacion ao establecido no artigo 6 da Directiva
96/71/CE, do Parlamento Europeo e do Consello, do 16 de decembro, sobre o despra-
zamento de traballadores efectuado no marco dunha prestacion de servizos”

286 Segundo este precepto, de redaccion desafortunada, o Goberno deberia remitir as Cortes Xerais, “no
prazo de nove meses dende a entrada en vigor” da lei que procede a dar nova redaccion a aquel (a
Lei 50/1998, de 30 decembro, de medidas fiscais, administrativas e da orde social; disposicion adicio-
nal vixésima), “un proxecto de lei para incorporar & Lei de Procedemento Laboral as modalidades e
especialidades procesuais correspondentes aos supostos do anterior nimero 2” e determinando, xa
como lei, “a data de entrada en vigor da atribucién & xurisdicion da orde social das materias com-
prendidas no nimero 2 deste artigo”.

287 Estariase, pois, ante unha das cuestions nas que haberia que estar ao que dispén o art. 17 LDT: “en
todo o non previsto nesta seccién rexera, como dereito supletorio [isto non é tecnicamente correcto,
deberia indicarse que aplicarase directamente ou sen mais], a Lei de Procedemento Laboral”
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A materia do tempo de traballo artictlase en torno a alguins conceptos basicos, como
son o de tempo de traballo, tempo de descanso, xornada normal de traballo e hora-
rio de traballo.

I.  CONCEPTOS

De acordo co artigo 155 do Cddigo do Traballo e na lifia, de feito, da definicién
comunitaria contida na Directiva 93/104/CE, “considérase tempo de traballo calque-
ra periodo durante o cal o traballador esta a desempefiar a actividade ou permanece
adscrito & realizacion da prestacién, asi como as interrupciéns e os intervalos pre-
vistos no artigo seguinte”. O tempo de traballo abrangue asi tanto o periodo en que
o traballador esta propiamente traballando, como o periodo en que o traballador per-
manece dispofiible obrigado a realizacion da sUa prestacion, e mesmo determinadas
interrupcions ou intervalos. Ao tempo de traballo contraponse o tempo de descanso
ou, na terminoloxia legal, periodo de descanso, xa que, segundo o art. 157, “entén-
dese por periodo de descanso todo aquel que non sexa tempo de traballo™ Pola pro-
pia definicion do art. 157 parece claro que, entre nds o tempo ou é tempo de traba-
llo ou periodo de descanso: tertium non datur. No noso ordenamento esta claro, polo
tanto, que non existe un tempo de terceiro tipo. O artigo 156 integra no tempo de
traballo certas interrupcions, pausas ou intervalos. Tratase, fundamentalmente, de
interrupcions producidas por motivos técnicos, factores climéaticos ou motivos eco-
némicos que poden considerarse incluidos nos riscos da empresa (apartado c), inte-
rrupciéns e pausas impostas por normas especiais de seguridade, hixiene e satde no
traballo (apartado e€), interrupciéns ocasionais no periodo de traballo co consenti-
mento do empregador ou para a satisfaccion de necesidades persoais inaprazables do
traballador (apartado b), intervalos para comer, nos que o traballador continda dis-
pofiible porque ha de permanecer no espazo habitual de traballo ou cerca del —como
di Luis Miguel Monteiro neste caso a sta inclusién no concepto de tempo de traba-
llo deduciriase xa do propio art. 155 dado que o traballador ha de permanecer dis-
pofiible— e interrupcions de traballo que sexan cualificados ou consideradas como
tempo de traballo en IRCT, regulamento interno da empresa ou polo costume.

A xornada normal de traballo é o nimero de horas que o traballador se obriga a rea-
lizar, existindo na nosa lei unha xornada normal de traballo diaria e outra semanal
segundo se trate do nimero de horas por dia ou por semana. A xornada normal de
traballo é un elemento esencial, é parte integrante do obxecto do contrato de traba-
llo, non podendo ser alterada unilateralmente polo empregador: en efecto, a altera-
cion da xornada normal de traballo esixe, en xeral, o acordo das partes, acordo que
mesmo pode ter que ser escrito, especialmente na transformacion do traballo a tempo
completo en traballo a tempo parcial e viceversa. Non se confunde a xornada nor-
mal de traballo (& que se alude no art. 158) co horario de traballo (ao que se refire o
art. 159): o horario de traballo delimita ou distingue a xornada normal de traballo
diaria ou semanal (art 159.2) e corresponde a distribucion concreta das horas de tra-
ballo acordadas, isto é, & determinacion da hora de inicio e de finalizacion da xor-
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nada normal de traballo diaria, asi como dos intervalos de descanso. O art. 159.3 di,
de feito, que “o inicio e a finalizacion da xornada de traballo diaria poden producir-
se en dias naturais consecutivos”. Como veremos mellor mais adiante, o horario de
traballo non parece formar parte do obxecto do contrato, establecendo a lei no art.
170.1 que “compete ao empregador definir os horarios de traballo dos traballadores
ao seu servizo, dentro dos condicionamentos legais”, do que parece deducirse, ao
contrario do art. 173.1, que poden ser alterados unilateralmente polo empregador
todos os horarios de traballo que non fosen individualmente acordados.

Ainda que non se trate de conceptos propiamente xuridico-laborais o Cddigo do
Traballo refirese tamén ao periodo de funcionamento dunha empresa que pode, de
feito, denominarse periodo de apertura (cando se trata dun establecemento de venda
ao publico) ou periodo de traballo cando se trata dun establecemento industrial (cfr.
art. 160.3). De acordo co art. 171 o empregador que estea legalmente suxeito a un
réxime de periodo de funcionamento debe respectar tal réxime na organizacion dos
horarios de traballo dos traballadores ao seu servizo. Por outro lado, sempre que exis-
ta o periodo de funcionamento e este supere o limite maximo da xornada normal de
traballo, deberan organizarse quendas de persoal diferente, de acordo co art. 189.1.

Para permitir o control do respecto dos condicionamentos legais nesta materia o art.
162 impdn ao empregador que mantefia “un rexistro que permita saber o nimero de
horas de traballo prestadas polo traballador, por dia e por semana con indicacion da
hora de inicio e de fin do traballo” Segundo Luis Miguel Monteiro —cremos que
correctamente— o rexistro debe tamén indicar os intervalos de descanso e outras pau-
sas que non constitian tempo de traballo para permitir a determinacion exacta da
xornada normal de traballo. Desafortunadamente, o Cédigo non establece durante
canto tempo debe manterse o citado rexistro, polo que Luis Miguel Monteiro propén
a aplicacion neste contexto, directamente ou por analoxia, do art. 204.5, que fai refe-
rencia ao rexistro de horas extraordinarias e que prevé que este debe conservarse
durante un prazo de 5 anos. Temos dibidas sobre a aplicabilidade deste prazo dado
que os efectos resultantes do rexistro de horas extraordinarias son relativamente
mais restrinxidos que os do rexistro previsto no art. 162.

En relacion aos limites & duracion do traballo hai que dicir que a xornada normal de
traballo non pode exceder de 8 horas por dia e 40 horas por semana. De acordo coa
doutrina dominante estes limites refirense soamente a cada contrato de traballo e
non propiamente a cada traballador: deféndese, con iso, que as xornadas normais de
traballo de varios contratos celebrados polo mesmo traballador —normalmente con
diferentes empregadores pero, nalgins casos, co mesmo— non deben sumarse para
determinar se se superaron ou non os devanditos limites. Esa solucion non seria de
aplicacion no caso de que o traballador fose menor, dado que o art. 69.1 do Cédigo
do Traballo dispdn expresamente que “se 0 menor traballase para varios empregado-
res (...) a suma das xornadas de traballo non debe exceder os limites maximos da xor-
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nada normal de traballo”. En rigor esta solucién non parece representar unha trans-
posicion adecuada da Directiva 93/104/CE, segundo a cal os limites ao tempo de tra-
ballo se impofien por consideraciéns de seguridade e de saude.

ll. LIMITES A DURACION DO TRABALLO

Ainda que a xornada normal de traballo diaria non poida superar as 8 horas, en prin-
cipio a lei permite que se poida ampliar ata 12 horas no caso traballadores que rea-
licen o seu traballo exclusivamente en dias de descanso semanal do resto dos traba-
lladores da empresa ou do centro de traballo, sen prexuizo do disposto en IRCT (cfr.
n® 3 do art. 163). A lei establece igualmente que haberd un marxe de 15 minutos,
marxe que debera ser, non obstante, de caracter excepcional para transaccions e ser-
Vizos que xa comezasen, pero ainda non concluisen cando remata a xornada normal
de traballo diaria, debendo o incremento de traballo ser retribuido cando se comple-
ten 4 horas ou ao rematar cada ano. Como a situacién configura unha marxe excep-
cional, este tempo non se incluird na nocién de horas extraordinarias, como resulta
do art. 197.4.c). Non obstante, se a situacion supera os 15 minutos e, sobre todo, en
caso de que a marxe deixe de ser excepcional para transformarse nunha situacién
normal, debera aplicarse o réxime das horas extraordinarias.

0 Codigo do Traballo permite, ao igual que a lexislacion anterior, a chamado adap-
tabilidade da xornada normal de traballo, ou sexa, que esta se defina en termo medio
nun periodo predeterminado. Deste modo, a xornada normal de traballo diaria pode
superar as 8 horas e a xornada normal de traballo semanal podera superar nunha
determinada semana ou semanas as 40 horas, sempre que no periodo de referencia
a media da xornada normal de traballo diaria e da xornada normal de traballo sema-
nal se sitle dentro dos respectivos limites legais. Esta posibilidade vén a situarse
como alternativa &s horas extraordinarias, coa importante diferenza destacada por
Luis Miguel Monteiro de que o traballador non pode opofierse & adaptabilidade invo-
cando un motivo atendible. Lémbrese, non obstante, que existen traballadores con
dereito a ser dispensados de realizar o seu traballo en réxime de adaptabilidade,
como é o caso das traballadoras embarazadas, en periodo de lactacion ou puerperio
(cfr. art 45.3) [cfr. Igualmente os traballadores discapacitados]. A adaptabilidade pode
ser o resultado de dous mecanismos: por un lado pode ser introducida por IRCT. Nese
caso, previsto no art. 164, o limite diario da xornada normal de traballo pode aumen-
tarse ata un méaximo de 4 horas, e a duracién do traballo semanal non podera exce-
der das 60 (non se ten en conta para o devandito limite as horas extraordinarias pres-
tadas por causa de forza maior). Nesta situacion a xornada normal de traballo
semanal non podera exceder das 50 horas de media nun periodo de 2 meses. O outro
réxime de adaptabilidade é o previsto no art. 165 e non vén dado por un IRCT, senén
por un acordo entre o empregador e os traballadores. A lei, desafortunadamente, é
moi ambigua respecto deste acordo, xa que non se define o nivel en que o acordo
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pode introducirse: empresa, centro de traballo ou mesmo unha seccién deste ou cal-
quera estrutura dotada do minimo de autonomia organizativa. O acordo pode alcan-
zarse, segundo a lei, mediante proposta dirixida polo empregador aos traballadores
e presimese a aceptacion dos traballadores se no prazo de 21 dias dende o seu cofie-
cemento non o impugnan por escrito. Parece que a carga da impugnacién tamén
correspondera aos traballadores cuxo contrato se atope en suspenso ou en réxime de
licenza. A solucion legal € igualmente sorprendente por canto fai presumir a acep-
tacién dunha alteracién que serd onerosa para o traballador do silencio ou da pasi-
vidade deste cando, en moitas ocasiéns, o silencio ou a pasividade estan xustifica-
dos polo temor a represalias, polo que non se comprende que a lei impofia ao
traballador a carga da impugnacion escrita. Cremos mesmo que ainda cando a maio-
ria dos traballadores dean o seu “consentimento” (polo menos baixo a forma de iner-
cia), os traballadores que se opofian por escrito non quedaran obrigados polo réxi-
me de adaptabilidade. Neste caso en que a adaptabilidade non procede de IRCT, esta
suxeita a limites mais reducidos. De acordo co n° 3 do art. 165 a xornada normal de
traballo diaria poder4 ampliarse ata un maximo de 2 horas (e non 4 como no outro
réxime) e a duracion do traballo semanal non debera exceder das 50 horas (e non
das 60) non téndose en conta para este limite as horas extraordinarias prestadas por
causa de forza maior. Nas semanas en que a duracién do traballo sexa inferior a 40
horas, a reducién diaria non podera ser superior a 2, ainda que as partes poden acor-
dar reducién da semana de traballo en dias ou medios dias, sen prexuizo do dereito
& axudas para comer. A lei establece tamén que o réxime resultante da adaptabilida-
de introducido por acordo se mantén en vigor ata o fin do periodo de referencia en
execucion & data en que entre en vigor un IRCT que incida sobre esta materia.

O art. 166 dispon o relativo ao periodo de referencia en que deben respectarse os
limites & xornada normal de traballo. O devandito periodo de referencia non pode ser
superior a 12 meses; en caso de que non estea previsto en IRCT non podera ser supe-
rior a 4 meses. Con todo, neste Gltimo caso o n° 2 e 0 n° 3 do art. 166 permiten que
o periodo de referencia subsidiario de 4 meses sexa ampliado a 6 en algunhas situa-
ciéns. Tal ampliacion pode facerse en relacion a determinados traballadores, asi
como en relacion a certas actividades caracterizadas pola necesidade de asegurar a
continuidade do servizo ou da producion. Da redaccién, certamente algo confusa, do
n° 1 do art. 166 parece deducirse que a adaptabilidade s6 ten como limite maximo
0s 12 meses no suposto de que o periodo de referencia estea fixado en IRCT, é dicir,
no suposto de adaptabilidade introducida por IRCT. En ausencia de tal prevision (é
dicir, cando o periodo de referencia non vén referido no IRCT ou cando a adaptabi-
lidade non é introducida por IRCT, sendn por acordo entre o empregador e os traba-
Iladores) o periodo de referencia maximo seréd de 4 meses, ainda que podera ampliar-
se a 6 meses nos supostos previstos nos nameros 2 e 3 do art. 166. Non
comprendemos, pois, a afirmacién de Luis Miguel Monteiro de que o periodo de refe-
rencia subsidiario é de 4 meses “pero por IRCT pode ampliarse a 12 meses, sexa no
ambito da regulacién da adaptabilidade prevista no art. 164, sexa como regra tamén
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aplicable aos acordos a que se refire o art. 165" O art. 166.4 establece que “salvo
cando estea expresamente previsto en IRCT, o periodo de referencia s6 pode ser alte-
rado durante a sta execucién cando o xustifiquen circunstancias obxectivas e o total
de horas de traballo prestadas fose inferior ou igual as que se realizarian en caso de
non estar en vigor un réxime de adaptabilidade, aplicAndose coas necesarias adap-
tacions o disposto no art. 165.4.

No seu art. 167 o Cddigo establece que os limites das xornadas normais de traballo
fixados no art. 163 —ou sexa 8 horas para a xornada normal de traballo diaria, que
podera ser aumentado en 4 no caso dos traballadores que prestan servizo exclusiva-
mente nos dias de descanso semanal do resto, e 40 horas para a xornada normal de
traballo semanal- s6 poden ser superados nos casos expresamente previstos no
Codigo, coa excepcion prevista no art. 167.2. Este precepto permite que por IRCT se
amplien os limites da xornada normal de traballo en dous supostos: en relacion ao
persoal que presta servizo en actividades sen &nimo de lucro ou estreitamente ligadas
ao interese publico, sempre que se demostre absolutamente irreconciliable a suxeicion
da sua xornada de traballo a eses limites (apartado a) e en relacion &s persoas cuxo
traballo sexa claramente intermitente ou de simple presenza (por exemplo vixiantes);
Iémbrese que a nosa xurisprudencia xa determinou que a xornada normal de traballo
diaria dun gardabarreiras da CP pode ser de 24 horas por dia. Hai que ter en conta
que o n° 3 do art. 167 establece que sempre que as actividades sen &nimo de lucro ou
estritamente ligadas ao interese publico referidas no apartado a) do n° 2 tivesen carac-
ter industrial, a xornada normal de traballo non debe superar a media de 40 horas por
semana dentro dun ndmero de semanas establecido no IRCT, o que significa, a noso
entender, que en rigor non se trata neste caso dunha excepcion ao limite maximo da
xornada normal de traballo, senén doutra situacion de adaptabilidade.

O art. 168 permite, & sta vez, a reducion por IRCT dos limites maximos das xorna-
das normais de traballo, pero aclara que desta reducion non pode resultar unha dimi-
nucion da retribucion dos traballadores (n° 2 do art. 168).

Aos limites maximos das xornadas normais de traballo hai que engadir outro limite,
independente deste: a duracién media do traballo semanal, incluindo as horas extra-
ordinarias ( neste caso todas as horas extraordinarias) non pode exceder de 48 horas,
nun periodo de referencia fixado en IRCT que non podera superar 0s 12 meses €, en
caso de que non exista periodo de referencia fixado en IRCT, nun periodo de referen-
cia subsidiario de 4 meses ou de 6 nos casos previstos no art. 162.2 e 3. Para o cal-
culo desta media os dias festivos subtraeranse ao periodo de referencia en que se
gocen. Ademais, o n° 3 establece que os dias de ausencia por enfermidade asi como
os dias de licenza por maternidade e paternidade e de licenza especial do pai ou da
nai para asistencia a persoa con discapacidade e a enfermo crénico incliense na
correspondente xornada normal de traballo. Estes dias computan para a media co fin
de evitar que a entidade patronal trate de compensar as ausencias e distribuir o tra-



Jﬂﬂ PARTE SEGUNDA

ballo non prestado ao longo dos outros dias, superando na practica as 48 horas por
semana nos dias de traballo realmente efectuado. Se ese é o propdsito da norma non
se entende por qué non se computan, para os efectos da media, outras faltas, polo
menos se estan xustificadas: pénsese, por exemplo, nas situacions de matrimonio ou
de morte dun familiar.

De acordo co art. 169.4 a esixencia de que non se supere unha duracién media de
traballo semanal de 48 horas nun periodo de referencia determinado non se aplica
aos traballadores que ocupan cargos de administracion e de direccion ou con poder
de decision autbnomo que estean en situacion de exencion de horario de traballo. Na
practica o Codigo non establece ningun limite a xornada de traballo dos devanditos
traballadores, en especial cando se aplica o réxime previsto no art 178.1.a). A exclu-
sion, realizada polo n° 4, dos traballadores con exencion de horario de traballo qui-
zais non deba interpretarse, malia todo, no sentido de incluir a todos os traballado-
res con cargos de administracion, direccion ou poder de decisién autbnomo exentos
de horario de traballo: cremos que a reserva non ten sentido no que se refire aos tra-
balladores comprendidos no apartado c) do n° 1 do art. 178.

Ill. HORARIO DE TRABALLO

En relacion ao horario de traballo a lei atrible ao empregador, como xa se sinalou, a
competencia para definilo (art. 170), ainda que fixa algunhas regras programaticas
que o empregador debera ter en consideracion: asi, e de acordo co art. 172, o empre-
gador debe facilitar ao traballador a asistencia a cursos, en especial de formacién téc-
nica ou profesional, debendo ter en conta ao establecer o horario de traballo a exis-
tencia de traballadores ao seu servizo pertencentes a mesma unidade familiar e
considerando como prioritarias, na definicion do horario de traballo, as esixencias de
proteccion e a seguridade e salide dos traballadores. Para Luis Miguel Monteiro o feito
de que o art. 659.1 prevexa que a infraccion deste artigo constitle unha infraccion
grave demostraria que estas regras non son meramente programaticas. Non obstante,
o certo é que algunhas delas, polo menos, tefien efectivamente un contido meramen-
te programatico, como sucede, por exemplo, coa necesidade de “ter en conta a exis-
tencia de traballadores da mesma unidade familiar”: o empregador podera sempre
afirmar que tivo en conta tal circunstancia pero que os intereses da empresa obriga-
ban a fixar horarios moi diferentes aos devanditos traballadores. Como tamén se dixo
anteriormente, segundo art. 173.1 non poden ser unilateralmente alterados os hora-
rios individualmente acordados; en canto ao acordo en cuestion, parécenos que este
non ten que ser escrito, podendo o traballador demostrar por calquera medio que a
existencia dun determinado horario de traballo era esencial de acordo coa vontade
das partes, cando se negociou o contrato. En principio, non vemos fundamento a afir-
macion de que unha modificacion substancial do horario esixa o consentimento do
traballador cando, por exemplo, un traballador que tifia antes un horario de traballo
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diurno pase a ter un horario de traballo nocturno, ainda que, en efecto, é esta a inter-
pretacion dominante noutros paises —véxase, por exemplo, a xurisprudencia francesa
nesta materia. Pensamos, unicamente, que o empregador debera, como é evidente,
exercer de boa fe e sen abuso esta facultade de alteracion unilateral do horario de tra-
ballo. En certos casos en que o interese da empresa o xustifique a esixencia de traba-
llo didrno a un traballador contratado, en principio, para traballo nocturno, pode, na
nosa opinién, ser conforme & boa fe, dependendo do caso concreto. En principio, as
modificaciéns dos horarios de traballo deben ser precedidas dun proceso de consulta
aos traballadores afectados e & comision de traballadores ou, no seu defecto, & comi-
sion sindical ou intersindical ou aos delegados sindicais, debendo ser as devanditas
modificacions expostas na empresa cunha antelacion de sete dias —s6 tres no caso de
microempresa— € comunicadas a Inspeccién Xeral de Traballo. Non é necesario, sen
embargo, adoptar este procedemento de exposicion previa e de informacién & inspec-
cién se o empregador introduce un maximo de tres modificacions por ano cunha
duracién, cada unha delas, que non exceda dunha semana. Ser& necesario, non obs-
tante, informar e consultar previamente a comision de traballadores ou, no seu defec-
to, & comision sindical ou intersindical ou aos delegados sindicais (pero non, polo
menos de acordo coa letra da lei, aos propios traballadores directamente afectados
—caberia preguntarse, con todo, se non seria contraria & boa fe a esixencia a un tra-
ballador, dun dia para outro, dun horario diferente e se este non se poderia negar
invocando motivos atendibles tal como sucede no caso das horas extraordinarias).
Esta modificacion de horario inferior a unha semana vird, en moitas ocasions, a subs-
tituir a esixencia de horas extraordinarias. A lei estipula tamén (art. 173.5) que as
modificaciéns do horario de traballo que impliquen incremento de gastos aos traba-
lladores dan dereito a unha compensacion econémica.

IV. PERIODO DE DESCANSO

Nos seus arts. 174 e 175 o Codigo do Traballo regulamenta o intervalo de descanso;
en principio, a xornada de traballo diaria debe interromperse por un intervalo de des-
canso como minimo dunha hora e maximo de dous, de maneira que se garanta que
os traballadores non traballen mais de 5 horas consecutivas. Non obstante, practica-
mente todo o disposto no art. 174 é subsidiario. Na practica, un IRCT pode permitir
que a prestacion de traballo se realice durante 6 horas consecutivas (n° 1 do art. 175)
e mesmo durante mais de 6 horas consecutivas (e neste caso sen ningun limite),
cando se trata de actividades de persoal operacional de vixilancia, transporte e tra-
tamento de sistemas electronicos de seguridade e industrias nas que o proceso de tra-
ballo non pode interromperse por motivos técnicos, asi como no caso de traballado-
res que ocupan cargos de administracion e de direccion e outras persoas con poder
de decision autbnomo que estean exentos de horario de traballo. Como di Luis
Miguel Monteiro no seu comentario a este precepto, a expresién exentos en mascu-
lino plural suxire que esta posibilidade de mais de 6 horas consecutivas de traballo
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fora das citadas industrias s6 é posible cando tanto os traballadores que ocupan car-
gos de administracion e direccion como as outras persoas con poder de decision
auténomo estean en réxime de exencion de horario de traballo (unha vez mais temos
dubidas acerca dos traballadores en réxime de exencién do apartado c) do n° 1 do
art. 178). O intervalo de descanso tamén pode ser, na practica, reducido, suprimido
ou ampliado mediante IRCT, podendo este, igualmente, prever a existencia e a dura-
cién doutros intervalos de descanso. O empregador pode tamén, sempre que achegue
ao seu requirimento a declaracion escrita de conformidade do traballador afectado e
informe a comisidn de traballadores e ao sindicato representativo do traballador,
solicitar a Inspeccion Xeral de Traballo que autorice a reducién ou supresién do
intervalo de descanso —pero non o seu ampliacién— cando iso sexa favorable aos
intereses dos traballadores ou se xustifique polas condiciéns particulares de traballo
da actividade. A peticion de reducién ou dispensa de intervalo de descanso considé-
rase tacitamente aprazada se a Inspeccion Xeral de Traballo non tomase unha deci-
sién final no prazo de 15 dias a contar dende a presentacion do requirimento.

O art. 176 establece unha nova esixencia motivada pola Directiva n® 93/104/CE: a
esixencia dun periodo minimo de descanso entre xornadas, entre periodos diarios de
traballo consecutivos. Garantese ao traballador un periodo minimo de descanso,
entre xornadas, de 11 horas consecutivas. A lei, non obstante, contén un amplo
abano de excepcions: en primeiro lugar, a garantia dun periodo minimo de descan-
S0 entre xornadas non se aplica nin en relacién a traballadores que ocupan cargos
de administracién e de direccion ou con poder de decisién autdnomo exentos de
horario de traballo, nin cando fose necesaria a prestacion de horas extraordinarias
por causa de forza maior ou para garantir a viabilidade da empresa ou por ser indis-
pensable para previr ou reparar prexuizos graves. Tampouco se aplica o n° 1 nin se
garante ao traballador o periodo minimo de descanso entre xornadas cando as xor-
nadas normais de traballo se fraccionen ao longo do dia debido &s caracteristicas da
actividade, “principalmente no caso dos servizos de limpeza” (n° 3 do art. 176) e en
“actividades caracterizadas pola necesidade de asegurar a continuidade do servizo ou
da producién, sempre que por IRCT se garantan ao traballador os correspondentes
descansos compensatorios, asi como, segundo o establecido no n° 5, en caso de
incremento previsible de actividade no turismo. En todas estas actividades, non obs-
tante, o distanciamento do descanso entre xornadas esixe que o IRCT prevexa des-
cansos compensatorios correspondentes.

V. EXENCION DE HORARIO DE TRABALLO

Un dos cambios mais significativos do Cédigo de Traballo nesta materia do tempo
de traballo relaciénase coa chamada exencidn de horario de traballo. O Cédigo intro-
duce, por un lado, a opcion entre varias modalidades de exencién con efectos dife-
rentes e por outro, facilita o recurso a este réxime. A exencion de horario de traba-
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llo deixou, en efecto, de depender de autorizacién da Inspeccion Xeral de Traballo,
que pasa a ser simplemente informada da existencia do acordo entre traballador e
empregador. O art. 177.1 prevé que por acordo escrito poden ser exentos de horario
de traballo os traballadores que se atopen en determinadas situacions: segue permi-
tindose a exencion do horario de traballo a traballadores que exercen regularmente
a sua actividade fora do centro de traballo, sen control inmediato dos superiores
(apartado c¢) do n° 1 do art. 177; é o caso, por exemplo, dos vendedores), a traballa-
dores que realizan traballos preparatorios ou complementarios que pola sta nature-
za s6 poden efectuarse fora dos limites dos horarios normais de traballo e a traba-
lladores que exercen cargos de administracién, de direccion, de confianza, de
fiscalizacion. Actualmente esténdese aos traballadores que desempefian postos de
apoio aos titulares de cargos de administracion, de direccion, de confianza e fiscali-
zacion (cargos por exemplo de asesoramento ou de secretariado persoal). O art. 177.2
permite que o IRCT poida prever outros supostos nos que pode recorrerse ao réxime
de exencién de horario de traballo. A lei non regula nin a duracién do acordo entre
0 empregador e o traballador, polo que parece que se pode tratar dun acordo por
tempo indefinido, nin o0 momento da celebracién do devandito acordo (parece que
pode constar xa no contrato inicial ou acordarse, por exemplo, no periodo de proba)
nin se refire 4 posibilidade de que o acordo poida ser resolto polo traballador (invo-
cando, por exemplo, cambio na sua situacion familiar).

Como se dixo antes, actualmente existen varias modalidades de exencion de horario
de traballo que presentan, na nosa opinion, substanciais diferenzas entre si. En prin-
cipio as partes poden escoller a modalidade de exencidn de horario de traballo que
desexen, pero se nada dixesen a lei establece que o réxime de exencion de horario
serd o do apartado a) do n° 1 do art. 178 (que é, curiosamente, 0 réxime mais one-
roso para o traballador).

A modalidade de exencién do horario de traballo pode consistir —esta é de feito,
como se dixo, a modalidade subsidiaria— na non suxeicion aos limites maximos das
xornadas normais de traballo. O traballador pasard, por conseguinte, a poder ter que
prestar mais de 8 horas de traballo diario e 40 horas de traballo semanal, supofien-
do que estes sexan os limites maximos aplicables en ausencia de exencién as slas
xornadas normais de traballo. Sen embargo, o n° 3 do art. 178 establece que “a exen-
cion non lesiona o dereito aos dias de descanso semanal obrigatorio, aos festivos
obrigatorios e aos dias e medios dias de descanso complementario, nin ao descanso
diario a que se refire o n® 1 do art. 176, agas nos casos previstos no n° 2 do devan-
dito artigo”. Deste modo, o traballador exento de horario de traballo tera dereito, en
principio, ao periodo minimo de descanso de 11 horas seguidas entre dias xornadas
diarias de traballo consecutivos; sen embargo, non tera dereito a ese periodo de des-
canso entre xornadas se se trata dun traballador que ocupa un cargo de administra-
cién ou con poderes de decision auténomo exento de horario de traballo, e neste caso
o0 art. 178.4 limitase a dicir que “debe observarse un periodo de descanso que permi-
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ta a recuperacion do traballador entre dlas xornadas diarias de traballo consecuti-
vas” Advirtase que aos traballadores exentos de horario de traballo se aplica tamén,
en principio, a esixencia de que a slia xornada de traballo semanal media, ou mellor,
a duracién media do traballo semanal non exceda de 48 horas nun periodo de refe-
rencia (art. 169.1). Como se ve, non é de todo exacto que o Unico interese deste arti-
go sexa o de crear mais dun limite & duracién das horas extraordinarias. Sen embar-
go, en mais dunha ocasion, o art. 169.1 non se aplica a traballadores que ocupan
cargos de administracion e de direccion ou con poder de decision auténomo que
estean exentos de horarios de traballo (n° 4 do art. 169). Como se ve, a expresion
“exencion de horario de traballo” é enganosa en canto ao suposto previsto no art
178.1.a) en que, en rigor, 0 que existe, polo menos para os traballadores exentos de
horario de traballo que ocupan cargos de administracion, de direccién, ou con pode-
res de decision autonoma é unha autentica eliminacion de todos os limites &s xor-
nadas normais de traballo. Hai que sinalar tamén que as normas relativas a exencion
recorren a un concepto —o traballador con poder de decisién autbnomo— que non
retoma, expresamente, o citado art. 177.

Como xa comentamos, existen outras modalidades de exencién de horario de traba-
llo. Deste modo, o apartado b) do n° 1 permite a posibilidade de ampliar a prestacion
nun determinado nimero de horas, por dia ou por semana. E coma se os limites
maximos das xornadas normais de traballo fosen ampliados por acordo, pero non
completamente eliminados. O traballador acepta, por exemplo, traballar mais dunha
hora ao dia ou mais de 4 horas & semana. Finalmente na terceira modalidade (art
178.1.c) observaranse as xornadas normais de traballo acordadas, coma se se intro-
ducise un réxime de horario flexible.

De acordo co art. 179 en todos os lugares de traballo debe colocarse en sitio ben visi-
ble un cadro co horario de traballo elaborado de acordo coas disposicions legais en
vigor e cos IRCTs aplicables, debendo empregador enviar unha copia a Inspeccién
Xeral de Traballo cunha antelacion minima de 48 horas & sta entrada en vigor. As
modificacions do horario de traballo de duracion inferior a unha semana non tefien,
sen embargo, que reflectirse no cadro do horario de traballo, polo menos no que se
refire a aquelas realizadas ao amparo do art. 173.4.

VI. REXIME DE TRABALLO A QUENDAS

O réxime de traballo a quendas esta regulado nos arts. 188 a 191. A lei portuguesa
permite tanto as quendas fixas, como as quendas variables, ainda que a maior parte
das normas legais incida sobre esta segunda modalidade. De acordo coa opinion
expresada por Luis Miguel Monteiro a institucion do traballo a quendas representa
unha modificacién substancial do contrato e esixe o acordo dos traballadores afecta-
dos. O paso do traballo a quendas ao réxime normal non dependeria xeralmente dese
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acordo: “o regreso & “regra” depende s6 da vontade do empregador en canto titular
do poder de fixar o horario de traballo” (Luis Miguel Monteiro, op. cit., paxina 369).
O autor admite, non obstante, que o paso do réxime de quendas ao réxime normal
pode depender de acordo do traballador cando a prestaciéon do traballo nese réxime
constituise un dos elementos esenciais para a formacion da vontade contractual do
traballador. Segundo o art. 188 “considérase traballo a quendas calquera modo de
organizacion do traballo en equipo en que os traballadores ocupen sucesivamente 0s
mesmos postos de traballo, a un determinado ritmo, incluindo o ritmo rotativo que
pode ser de tipo continuo ou descontinuo, o que implica que os traballadores poden
executar o traballo a horas diferentes no transcurso dun determinado periodo de dias
ou semanas”. De acordo co art. 189.3 a duracién do traballo de cada quenda non pode
superar os limites maximos das xornadas normais de traballo. A lei establece tamén
que o traballador s6 pode ser trasladado correspondente despois do seu dia de descan-
so semanal; este dia de descanso semanal obrigatorio tera que corresponderse, como
di Luis Miguel Monteiro, cun dia natural e non cun periodo de 24 horas. Seguindo co
establecido no art. 189.2, “as quendas deben, na medida do posible, organizarse de
acordo cos intereses e as preferencias manifestadas polos traballadores”. A nosa xuris-
prudencia entende, polo xeral, que se a empresa estivese legalmente autorizada a tra-
ballar en dia festivo, o traballador a quendas se atopa obrigado a realizar a sta pres-
tacion mesmo en dia festivo™ De acordo co art. 189.5 as quendas no réxime de
traballo continuo e de servizos que non poden interromperse deben organizarse de
maneira que aos traballadores de cada quenda se lles conceda polo menos un dia de
descanso por cada periodo de 7 dias. Tratase dun precepto que se infire do disposto
no art. 5 da Directiva 93/104/CE e que representa unha modificacion importante en
relacion ao réxime anterior, que establecia que o traballador tifia dereito a un dia de
descanso por cada semana natural. De acordo co art. 190 o empregador ha de garan-
tir condicions de seguridade, hixiene e salide no traballo axeitadas & natureza do tra-
ballo desempefiado e polo menos equivalentes as aplicables ao resto dos traballado-
res e medios de proteccion e prevencién dispofiibles en todo momento. O empregador
que organiza o réxime de traballo a quendas debe levar un rexistro separado dos tra-
balladores incluidos en cada quenda (art. 191).

VII. TRABALLO NOCTURNO E TRABALLADOR NOCTURNO

Nos seus arts. 192 e 193 o Codigo do Traballo define na mesma lifia respectivamente
traballo nocturno e traballador nocturno. De acordo co n® 1 do art. 192 considérase
periodo de traballo nocturno o que tefia unha duracién minima de 7 horas e maxima
de 11, incluindo o intervalo entre as 24 horas e as cinco. Os IRCTs poden establecer o
periodo de traballo nocturno, pero teran que aterse ao disposto no citado n° 1 (teran,
por conseguinte, que abranguer sempre o intervalo entre as 24 horas e as cinco). O
art. 192.3 fixa o periodo de traballo nocturno subsidiario, isto é, en ausencia de clau-
sula no IRCT: considérase periodo de traballo nocturno o comprendido entre as 22
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horas dun dia e as 7 horas do dia seguinte. Como observa Luis Miguel Monteiro exis-
ten ao longo do Cédigo normas que fixan o concepto de traballo nocturno para cer-
tos efectos determinados e que, neses casos, non poden ser modificadas por IRCT:
véxanse os arts. 47.1 (as traballadoras embarazadas, en periodo de lactacion e puer-
perio estan dispensadas de prestar traballo entre as 20 horas dun dia e as 7 horas do
dia seguinte, art. 65.1 (esta prohibido o traballo do menor con idade inferior a 16 anos
entre as 20 horas dun dia e as 7 horas do dia seguinte) e art 77 (os traballadores con
enfermidade crénica ou discapacidade estan dispensados de prestar traballo entre as
20 horas e as 7 horas do dia seguinte sempre que presenten informe médico que probe
que o traballo nocturno pode prexudicar a stia salde ou seguridade no traballo. De
acordo co art. 193 do Cddigo sera traballador nocturno aquel que realice polo menos
3 horas de traballo normal nocturno durante cada dia ou que poida realizar durante
0 periodo nocturno unha parte do seu tempo de traballo anual definida en IRCT ou,
a falta de definicion en IRCT, correspondente a 3 horas ao dia. Parece, polo tanto, que
un traballador a tempo parcial cuxo periodo de traballo diario sexa inferior a 3 horas
non serd traballador nocturno ainda que realice a sla prestacién integramente en
periodo de traballo nocturno. A non ser que a norma do art. 193 sexa interpretada
como unha forma de esixir que o traballo nocturno sexa realizado con caracter de
regularidade para que o traballador poida ser considerado traballador nocturno.
Segundo o art. 194 a xornada normal de traballo diaria do traballador nocturno cando
estd en vigor o réxime da adaptabilidade non pode ser superior a 8 horas diarias de
media semanal salvo que resulte outra cousa de IRCT (non pode polo tanto facerse
unha excepcion a esta regra no acordo cos traballadores como modo de introducir a
adaptabilidade). De acordo co n° 2 do art. 194, para o célculo desta media non se
tefien en conta os dias de descanso semanal obrigatorio ou complementario nin os
dias festivos. A parte disto, e segundo o n° 3 do art. 194 “o traballador nocturno cuxa
actividade implica riscos especiais ou unha tension fisica ou mental significativa non
debe prestala durante mais de 8 horas nun periodo de 24 horas en que realice traba-
llo nocturno. Segundo Luis Miguel Monteiro a referencia as 24 horas pode interpre-
tarse de ddas maneiras: nunha primeira interpretacion significaria dia natural e impli-
caria que nun dia natural o traballador non poderia realizar méis de 8 horas deste tipo
de actividade. O autor parece adoptar esta interpretacion. Sen embargo, é posible
interpretar o periodo de 24 horas coma se se tratase dun periodo calquera de 24 horas,
ainda que non se corresponda cun dia natural en que se realiza traballo nocturno. A
lei exclle, sen embargo, da aplicacion dos primeiros tres nimeros do art. 194 a tra-
balladores que ocupen cargos de administracion e de direccion ou con poder de deci-
sion auténomo que estean exentos de horario de traballo e, ademais, exclie da apli-
cacion do numero 3, que establece o limite das 8 horas en cada 24, as actividades
realizadas polo traballador nocturno que implican riscos especiais ou tensién mental
e fisica significativa, xa sexa en situacions en que se esixen horas extraordinarias
urxentes, xa sexa en determinadas actividades caracterizadas pola necesidade de ase-
gurar a continuidade do servizo ou da producion, sempre que por IRCT se garantan
0s descansos compensatorios correspondentes. Nos art. 9 e 12 da Directiva 93/104/CE
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establécese a obriga do empregador de realizar exames médicos gratuitos ao traballa-
dor antes de situalo nun réxime de traballo nocturno e despois de situalo no devan-
dito réxime de forma periddica, co intervalo minimo dun ano. Segundo o n° 2 do art.
196 o empregador debe asegurar o traslado do traballo nocturno ao traballo ditrno,
sempre que iso fose posible, a un traballador que sufra de problemas de salde rela-
cionados co feito de realizar un traballo nocturno. No que se refire a actividades que
implican riscos especiais ou tension fisica e mental significativa, véxanse os artigos
184 a 186 da LECT.

VIIl. HORAS EXTRAORDINARIAS

As horas extraordinarias definense no art. 197.1 como todas aquelas que se realizan
fora do horario de traballo. Poderd, por conseguinte, non se tratar de traballo pres-
tado fora da xornada normal de traballo diaria. Deste modo, se o traballador, por
acordo co empregador ou a peticion deste entra ao servizo unha hora mais tarde e
sae igualmente unha hora mais tarde, tratarase de horas extraordinarias. Sen embar-
go, cando as partes adopten por acordo a modalidade de exencién de horario de tra-
ballo prevista no art. 178.1.c) (ou sexa, con observancia das xornadas normais de
traballo acordadas), considérase horas extraordinarias as que exceden da duracion da
xornada normal de traballo diaria ou semanal (n° 3 do art. 197). A siia vez, se as par-
tes acordasen a modalidade de exencion de horario de traballo prevista no art.
178.1.h), que permite a ampliacién da prestacion nun determinado nimero de horas
por dia ou por semana, habera horas extraordinarias sempre que o traballo supere os
periodos acordados entre as partes. O n°® 4 do art. 197 exclle, sen embargo, determi-
nadas situacions da nocion de horas extraordinarias: asi, o traballo prestado por un
traballador exento de horario de traballo en dia normal de traballo (atendendo &s
particularidades de cada modalidade); tampouco se consideran horas extraordinarias
a marxe de 15 minutos prevista no art. 163 n° 2 (xa que se trata efectivamente dunha
situacion de marxe excepcional) e a formacion profesional realizada féra do horario
de traballo, sempre que non exceda de ddas horas diarias (independentemente, polo
que parece, da duracién da xornada normal de traballo diaria e da propia existencia
de auténticas horas extraordinarias). Mantense a solucion dada pola lei anterior no
relativo s chamadas “pontes” que permite que por acordo entre o empregador e o
traballador se suspenda a actividade durante non mais de 48 horas seguidas ou inte-
rrompidas por un dia de descanso ou festivo: nese caso o traballo prestado para com-
pensar esa suspension de actividade non sera considerado horas extraordinarias. En
Portugal, o traballador por conta allea esta obrigado, en principio, a realizar as horas
extraordinarias que se lle esixan —e a lei non considera ningunha obriga de aviso
previo para esa esixencia, mesmo fdéra dos casos en que as horas extraordinarias
préstense por causa de forza maior ou outras circunstancias imprevisibles. Segundo
o art. 198, “o traballador esta obrigado a realizar a prestacion de horas extraordina-
rias salvo cando, existindo motivos atendibles, solicite expresamente a slia dispen-
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sa”. Para unha determinada opinion doutrinal —€ o caso de Luis Miguel Monteiro e
Monteiro Fernandes— se o traballador alegase un motivo e solicitase a dispensa de
horas extraordinarias, pero o empregador reiterase a orde, o traballador teria que
obedecer, podendo como moito responsabilizar civilmente ao empregador e solicitar
unha indemnizacion polos prexuizos que lle ocasione esta imposicion de horas
extraordinarias. Esta opinion susténtase na premisa de que o empregador é o Unico
que pode decidir sobre a atendibilidade do motivo e “a cuxo prudente arbitrio corres-
ponde, en exclusiva, decidir a verificacién do presuposto que exonera ao traballador
do deber de obediencia a orde dada” (Luis Miguel Monteiro op. cit., paxina 382). Non
compartimos de todo esta interpretacion. Ante todo conduce a un resultado que difi-
re moito da letra da lei: en realidade, a lei non di que o traballador esta obrigado a
realizar a prestacion de horas extraordinarias salvo cando € expresamente dispensa-
do polo empregador (o que, por outra parte seria obvio), senén salvo cando expre-
samente solicita a dispensa, tendo motivos atendibles. A solucion legal susténtase na
idea de que o traballador &, como dixemos en diversas ocasions ao longo de estas
paxinas, alguén que asume un deber de colaboracion leal co seu empregador. Deste
modo, o traballador s6 podera desobedecer a orde de realizar horas extraordinarias
se esta lle ocasionase prexuizos desproporcionados frente ao interese perseguido polo
empregador. Neste sentido, é certo que habera que ponderar os intereses perseguidos
polo empregador e os intereses do traballador que poden ser prexudicados en cada
caso concreto: considerando, por exemplo, a circunstancia de que as horas extraor-
dinarias se esixan nun caso de forza maior e para evitar un grave prexuizo a empre-
sa, 0 que poderia implicar que s no caso dun prexuizo proporcionalmente mais
grave do traballador cesaria o deber de obediencia. Habera polo tanto que valorar en
cada caso concreto se é esixible o sacrificio pedido ao traballador —4 luz dos seus
intereses persoais e doutros deberes xuridicos que tamén poida ter que cumprir (por
exemplo fronte aos seus familiares) e tendo en conta as demais circunstancias do
caso (por exemplo a antelacion coa que foi informado da necesidade de horas extra-
ordinarias)- co fin de decidir se alguén que cumpra o contrato de boa fe pode lexi-
timamente negarse. Certamente, tamén o empregador ten que actuar de boa fe e pon-
derar o motivo alegado para a negativa: o simple feito de que o empregador reitere
a orde non carrexa a sua licitude, e corresponde ao tribunal verificar se a luz das
normas sociais establecidas e da boa fe e considerando 0s intereses contrapostos de
ambas as dlas partes a negativa tifia un motivo atendible. Como xa dixemos, a valo-
racion dependera en boa medida de cada caso concreto: non se pode, por exemplo,
esquecer que unha esixencia de horas extraordinarias pode non ser un incidente illa-
do, sendn corresponderse cun comportamento sistematico e regular do empregador
(infrinxindo, canto menos, o espirito da lei) capaz de prexudicar gravemente a vida
familiar do traballador. Por outro lado, ainda que o Tribunal chegue a conclusién de
que o motivo alegado polo traballador para negarse a realizar as horas extraordina-
rias non era, no caso concreto, atendible e, por conseguinte, o traballador tifia o
deber de obedecer, iso non significa, forzosamente, que o traballador actuara con
culpa grave, toda vez que a situacion pode ser precisamente unha situacion limite en
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que houbese intereses significativos nun e outro sentidos. A posicién asumida por
Monteiro Fernandes, establecendo que o traballador ten sempre o deber de obedecer
primeiro e a posibilidade de pedir unha indemnizacion despois, significa, na practi-
ca, que o traballador non pode defenderse eficazmente da pretensién do empregador
de que realice horas extraordinarias. Mesmo quen tefia un motivo moi poderoso —por
exemplo, a necesidade de estar na casa a determinada hora para coidar dun familiar
en estado terminal ou moi enfermo, sendo extremadamente dificil ser substituido coa
antelacion coa que a orde lle foi dada— teria que obedecer e despois pedir unha
indemnizacién ... Sobra dicir, de feito, que poucos son os traballadores que, polo
menos durante a vixencia do contrato, terian a temeridade de intentar unha accién
xudicial contra o seu empregador por este motivo, polo que a referencia & responsa-
bilidade civil do empregador ten escasisima importancia préactica.

De acordo coa lei portuguesa so poden realizarse horas extraordinarias en dias cla-
ses de situacions &s que, de feito, corresponde un tratamento legal distinto, polo
menos en termos de limites & sda realizacion. Por un lado, poden realizarse horas
extraordinarias sempre que haxa incrementos eventuais e transitorios de traballo,
non estando xustificada a contratacién dun traballador (¢nin sequera temporalmen-
te?) —véxase o disposto no n° 1 do art. 199. Neste caso as horas extraordinarias estan
suxeitas a limites: 2 horas por dia normal de traballo (apartado c) do n° 1 do art.
200), un namero de horas igual a xornada normal de traballo diaria nos dias de des-
canso semanal, obrigatorio ou complementario e nos festivos (apartado d) do n° 1 do
art. 200), un numero de horas igual a media xornada normal de traballo en medio
dia de descanso complementario (apartado €) do n° 1 do art. 200), e, finalmente, un
limite anual que varia segundo a dimension da empresa e que é de 175 horas por
ano nas microempresas e pequenas empresas e de 150 horas de traballo por ano nas
medianas e grandes empresas (apartados a) e b) do n° 1 do art. 200). Estes limites
anuais poden, non obstante, ser ampliados ata 200 horas por IRCT. Poden ademais
prestarse horas extraordinarias cando hai causa de forza maior ou a sua realizacién
é indispensable para previr ou reparar prexuizos graves para a empresa ou para a sua
viabilidade. Nese caso as horas extraordinarias non estan suxeitas aos limites do art.
200.1, quedando suxeitas soamente ao limite fixado no art. 169.1. O art. 201 refire-
se &s horas extraordinarias realizadas por traballadores a tempo parcial e comeza
establecendo un limite anual s horas extraordinarias, para facer fronte a incremen-
tos eventuais de traballo, de 80 horas por ano ou o correspondente & porcentaxe que
representa a xornada normal de traballo (semanal) respecto da dun traballador a
tempo completo en situacién comparable se a devandita porcentaxe fose superior as
80 horas. Deste modo, por exemplo, un traballador a tempo parcial, cuxa xornada
normal de traballo semanal sexa 0 40% da xornada normal dun traballador a tempo
completo en situacién comparable terd como limite anual de horas extraordinarias
80 horas nunha mediana e grande empresa (xa que o 40% de 150 horas son 60 horas,
un valor inferior as 80). Un traballador a tempo parcial ao 60% tera nunha media-
na ou grande empresa, en principio, un limite anual de 90 horas. Mediante acordo
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escrito entre o traballador e 0 empregador as horas extraordinarias para facer fron-
te a incrementos eventuais de traballo poden ver o seu limite anual ampliado ata 130
horas por ano e, por convenio colectivo, ata 200 horas por ano. A xenerosidade da
lei en canto ao volume de horas extraordinarias que permite e as ampliaciéns dos
limites legais que poden introducirse por acordo escrito (pode que mesmo xa ao asi-
nar o contrato de traballo) ou por convenio colectivo (mais en concreto por IRCT)
unida & circunstancia de que a lei non prevé ningiin minimo para que se fale de tra-
ballo a tempo parcial (nin sequera é evidente que tefia que haber polo menos unha
hora de traballo por semana) permiten chegar a unha situacion moi préxima ao tra-
ballo de chamada. Sublifiese tamén a ausencia dun limite diario especifico para as
horas extraordinarias prestadas por traballadores a tempo parcial.

A prestacion de horas extraordinarias ten, no noso pais, dias clases de consecuen-
cias: remuneratorias e de descanso compensatorio. Como veremos, sen embargo, as
consecuencias remuneratorias proddcense sempre, pero 0 descanso compensatorio
pode non sempre ter lugar. Comezando polas consecuencias remuneratorias, que
actualmente estan reguladas pola lei en forma de retribucion, o art. 258 do Coédigo
establece que a prestacion de horas extraordinarias en dia normal de traballo da
dereito ao traballador a un incremento do 50% da retribucion na primeira hora e do
75% da retribucién na hora ou fraccion seguintes. A stia vez, o n° 2 do mesmo pre-
cepto establece que as horas extraordinarias prestadas en dia de descanso (obrigato-
rio ou complementario) e en dia festivo, d& dereito ao traballador a un incremento
do 100% da retribucion por cada hora de traballo realizada. A compensacion hora-
ria que servira de base de célculo corresponde & consagrada no art. 264: (RM x 12):
(52 x n), en que RM é o valor da retribucién mensual e non a xornada normal de
traballo semanal.

O descanso compensatorio esta regulado nos artigos 202 e 203 do Cédigo. En pri-
meiro lugar, e de acordo co n° 1 do art. 202, a prestacion de horas extraordinarias
en dia laborable e en dia de descanso semanal complementario ou en dia festivo da
dereito ao traballador a un descanso compensatorio remunerado do 25% das horas
extraordinarias realizadas, dereito que se devenga cando se completen un ndmero de
horas igual & xornada normal de traballo diaria e que debe gozarse nos 90 dias
seguintes. Deste modo, se o traballador tivese unha xornada normal de traballo dia-
rio de 8 horas, o seu dereito ao descanso compensatorio se devengara cando realice,
por exemplo, en dia laborable 32 horas extraordinarias. A expresion “dias labora-
bles” non € das mais afortunadas, dado que o propio dia de descanso obrigatorio non
ten, como veremos, que coincidir cun domingo, podendo ser un dia laborable, e &
inversa, o domingo un dia normal de traballo. Nos casos de prestacion de traballo en
dia de descanso semanal obrigatorio o traballador ten, en principio, dereito a un dia
de descanso compensatorio remunerado a gozar nos 3 dias laborables seguintes. A
falta de acordo, o dia de descanso compensatorio fixarao o empregador (parécenos
que se trata dun poder de concentracion, pero a concentracion no terceiro dia ha de
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facerse por forza das propias circunstancias, se no intervalo xa transcorresen dous
dias laborables seguidos). No seu art. 203, o Cédigo inclle, non obstante, unha serie
de desviacions e excepcions as regras fixadas no art. 202. Nos seus nimeros 2 e 3
permitese a substitucion do descanso compensatorio, en especial por un incremento
retributivo. En efecto, e de acordo co n° 2 do art. 203, cando o descanso compensa-
torio se debese a horas extraordinarias en dia laborable ou en dia festivo, dito des-
canso pode substituirse, mediante acordo entre empregador e traballador, por pres-
tacion de traballo remunerado con incremento non inferior ao 100%. De acordo con
Luis Miguel Monteiro nin sequera serd necesario esperar ao vencemento do descan-
so compensatorio. Nas microempresas e nas pequenas empresas o descanso compen-
satorio correspondente non s6 a horas extraordinarias prestadas en dia laborable ou
en dia festivo, sendn tamén a horas extraordinarias prestadas en dia de descanso
semanal complementario pode substituirse, cando motivos atendibles relacionados
coa organizacion do traballo asi o xustifiquen, por prestacion de traballo remunera-
do con incremento non inferior ao 100% ou, se se tratase de horas extraordinarias
prestado en dias laborables ou en dias festivos —tal vez sexan eses 0s requisitos aos
que se remite o n° 2— por un dia de descanso a gozar nos 90 dias seguintes [non ato-
pamos fundamento & afirmacién de Luis Miguel Monteiro segundo a cal no n° 2 seria
necesario que xa tivese vencido o dereito ao descanso compensatorio, non suceden-
do o mesmo no n° 3]. A referencia aos motivos atendibles relacionados coa organi-
zacion do traballo relacidénase coa circunstancia de que neste caso 0 descanso com-
pensatorio pode ser substituido por prestacién de traballo remunerada con
incremento non inferior ao 100% por unha decision unilateral do empregador; no
que se refire ao dia de descanso a gozar nos 90 dias seguintes tal vez esixa acordo
dado que a lei remite aos requisitos do n° 2.

O art. 204 consagra a obrigatoriedade de que o empregador mantefia un rexistro de
horas extraordinarias. No devandito rexistro deben anotarse, antes do inicio da pres-
tacion, as horas de inicio e, ao rematar, a hora de finalizacion das horas extraordi-
narias, debendo ser o devandito rexistro visado polo traballador inmediatamente
despois da prestacion. O rexistro debe conter a indicacion expresa do fundamento
das horas extraordinarias e a anotacion dos periodos de descanso compensatorio
gozados polo traballador. A violacién do disposto nos nimeros 1 a 4 do art. 204 (non
a da obriga de conservar o rexistro durante 5 anos) da dereito ao traballador, por
cada dia que prestara os seus servizos féra do horario de traballo, & retribucién
correspondente ao valor de 2 horas extraordinarias. Luis Miguel Monteiro defende
(paxina 392), ainda que para nos sen fundamento legal, que esta norma non sera de
aplicacién cando o traballador consiga probar a duracion das horas extraordinarias
(levado ao limite isto conduciria ao resultado de ser preferible probar a existencia de
horas extraordinarias, pero non a stia duracion). En realidade cremos que antes que
do prexuizo concreto a un determinado traballador, tratase mais ben dunha forma
de incentivar o respecto pola lei e 0 mantemento do rexistro actualizado, baixo pena
de ter consecuencias a nivel remuneratorio.
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IX. DESCANSO SEMANAL

0 descanso semanal esta regulado nos arts. 205 a 207. De acordo co art. 205.1 o tra-
ballador ten dereito polo menos a un dia de descanso por semana. Ese dia debera
coincidir, en principio, cun domingo, ainda que a lei contén a este respecto multi-
ples excepcidns, xa sexa porque a empresa estea dispensada de pechar ou suspender
o traballo, ao tratase dunha empresa de traballo continuo, ou porgue estea obrigada
a pechar ou a suspender o traballo en dia distinto a domingo, xa sexa en funcion de
determinadas actividades do traballador (por exemplo persoal de limpeza, persoal
gue exerce a sUa actividade en exposicions e feiras, persoal operacional de vixilan-
cia, transportes e tratamento de sistemas electrénicos de seguridade). Ao dia de des-
canso semanal obrigatorio debe engadirse un periodo de 11 horas correspondente ao
intervalo minimo entre xornadas; non obstante, esta esixencia non é aplicable a tra-
balladores que ocupan cargos de administracion, de direccion ou con poder de deci-
sion auténomo en réxime de exencion de horario de traballo, asi como a unha lista
de actividades que coincide no esencial coa prevista no n° 4 do art. 176 (tratase pre-
cisamente de actividades nas que non se garante o periodo minimo de descanso de
11 horas seguidas entre dlas xornadas diarias de traballo consecutivas). Tampouco
se aplica esta esixencia nos casos correspondentes ao n° 3 do art. 176 e & parte final
do n°® 2 do art. 176 & que corresponden os apartados a) e b) do n° 4 do art. 207. Por
outro lado a lei considera a posibilidade de que traballador tefia un dia ou medio dia
de descanso complementario ademais do descanso semanal establecido na lei. Este
dia de descanso complementario non corresponde a ningun imperativo legal poden-
do ser introducido por IRCT. Normalmente o dia de descanso semanal complementa-
rio serd contiguo ao dia de descanso semanal obrigatorio, e neste caso se considera-
ra total ou parcialmente satisfeito o periodo de 11 horas entre xornadas establecido
no n® 2 do art. 207. Nada obriga, sen embargo, a que o descanso semanal comple-
mentario sexa contiguo ao dia de descanso semanal obrigatorio, nin moito menos
que o dia de descanso semanal complementario sexa un sabado —€ frecuente que asi
aconteza nos convenios colectivos, mais non hai obviamente ningunha obrigatorie-
dade de que asi sexa. A lei permite mesmo que o dia de descanso semanal comple-
mentario sexa repartido ou descontinuado no IRCT.

X. FESTIVOS

En relacién aos festivos hai que destacar que o seu fundamento é, ao menos par-
cialmente, distinto do dereito ao descanso: os festivos corresponden a dias que por
razéns sociais, culturais, histéricas ou relixiosas, se celebran coa suspension da
actividade laboral. Parécenos, polo tanto, moi dubidosa de iure condendo a solu-
cion ofrecida polo n® 3 do art. 208 que establece que “mediante lexislacién espe-
cial determinados festivos obrigatorios poden ser trasladados ao luns da semana
seguinte.
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Curiosamente toda a materia dos festivos esta regulada na lei en termos absoluta-
mente imperativos: en efecto, de acordo co art. 210 “son nulas as disposicions do
contrato de traballo ou de IRCT que establezan festivos diferentes dos indicados nos
artigos anteriores” Deste modo a lei unicamente permite que, ademais dos festivos
obrigatorios, sexan observados o Martes de Carnaval e o festivo municipal da loca-
lidade ou calquera outro dia que o empregador e o traballador acorden en substitu-
cion dos dous festivos referidos (Martes de Carnaval e festivo municipal). A lei s
permite que esta substitucion se faga mediante acordo do empregador e do traballa-
dor e non por convenio colectivo. Por outro lado este dia substitutivo pasa a ser un
dia festivo a todos os efectos legais.
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E un innegable mérito do Codigo de Traballo establecer no n° 1 do seu artigo 154
que “o traballador debe, en principio, realizar a sta prestacién no lugar de traballo
contractual definido...”. En efecto, ao ser un elemento esencial do contrato, o lugar
de traballo debe resultar do acordo das partes, de Xxeito expreso ou tacito.
Corresponde, polo tanto, as partes definir, no contrato, o lugar de traballo, defini-
cién que tanto pode ser expreso como técito. Tal definicion pode, evidentemente,
comportar unha marxe de incerteza e ambigiidade futura e de ai que a informacion
sobre o lugar de traballo sexa unha das que o empregador debe facer constar por
escrito. As partes poden definir o lugar de traballo con relativa amplitude: s a titu-
lo de exemplo, o lugar de traballo pode definirse como calquera centro de traballo
do empregador situado nun radio urbano de 50 quilémetros, nun concello ou area
metropolitana ou mesmo en todo o territorio de Portugal ou no espazo comunita-
rio. Reparese que se trata neste caso de cldusulas que definen o lugar de traballo e
non das clausulas de mobilidade propiamente ditas que se establecen no n° 3 do
artigo 315 e que amplian a facultade do empregador de modificar o lugar de traba-
llo durante a vixencia do contrato. Non obstante, é doado comprender que 0s seus
efectos practicos poden ser moi semellantes: comparese a clausula pola cal se defi-
ne o lugar de traballo como calquera centro de traballo do empregador nun deter-
minado concello e a clausula en que o traballador da o seu previo consentimento a
calquera traslado entre centros de traballo do mesmo concello. Hai que dicir, ainda
que pareza superfluo, que polo feito de constar no contrato unha desas clausulas
(xa sexa as de definicion do lugar de traballo, xa sexa as de mobilidade) non esta
automaticamente comprobada a sua licitude. Iso resultaria realmente paradoxal,
principalmente nunha rama do dereito que naceu da constatacion da profunda desi-
gualdade que normalmente existe entre traballador e empregador —xa na propia
fase precontractual, dada a asimetria de posicidns que xeralmente existe entre o que
busca e o que ofrece emprego- polo que habera que cofiecer o contexto concreto en
que a clausula se encadra. Cremos que teria que existir un interese lexitimo do
empregador que a xustifique e que normalmente estara ligado &s funcions desem-
pefiadas polo traballador. Ademais diso, habera que determinar se a clausula non é
abusiva cando se encadra nun contrato de adhesién ou, en todo caso, froito de
usura. Se unha empresa inclie amplas clausulas de definicion do lugar de traballo
ou clausulas de mobilidade en practicamente todos os contratos de traballo que
celebra e, en especial, en contratos con traballadores pouco cualificados, tales clau-
sulas con toda probabilidade son sé pretextos para crear artificialmente situacions
de incumprimento con respecto a aqueles traballadores dos que no futuro poida pre-
tender prescindir. Tamen sera necesario verificar, pola nosa parte, se a clausula non
remata por determinar variacions noutros aspectos do contrato de traballo que non
sé non poden ser alterados unilateralmente polo empregador, sendn que s6 excep-
cionalmente poden ser modificados por acordo —pénsese na eventualidade de que se
verifique, de feito, invocando a clausula, unha reducion da retribucién gozada polo
traballador.

I.  DEFINICION
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De acordo con certa lectura —que, de feito, parécenos defendible— o n° 2 do artigo
154 expande ainda mais o lugar de traballo ao dispofier que “o traballador atépase
adscrito aos desprazamentos inherentes as stias funciéns ou indispensables & sta for-
macién profesional” Obsérvese que segundo esta interpretacion non hai lugar a apli-
cacién dos artigos 315 e 316 (nin aparentemente das normas de procedemento pre-
vistas no artigo 317) nestes supostos, Xa que non se trata, estritamente, do exercicio
do poder unilateral do empregador de modificar o lugar de traballo, senén de esixir
que o traballador se desprace ou se presente noutro punto dentro do seu lugar de tra-
ballo. O resultado non deixa, sen embargo, de resultar paradoxal: unha orde para que
o traballador reciba formacion profesional nun lugar distinto daquel en que realiza
a prestacién non teria que darse, segundo isto, cunha antelacion minima de oito dias
(como calquera traslado temporal), nin por escrito. O &mbito de aplicacion do pre-
cepto tamen é dubidoso: caberia preguntarse se se aplicard a unha situacién de ius
variandi cando as funcidns temporalmente esixidas (por exemplo, as de caixeiro-via-
xante) corresponden a un lugar de traballo méis amplo.

Il.  MODIFICACION

O lugar de traballo definido no contrato, expresa ou tacitamente, pode ser modifica-
do posteriormente: por consenso das partes, como é obvio, pero tamén por alteracién
unilateral do empregador. Tratase neste caso dunha facultade excepcional que pare-
ce representar unha excepcién ao principio pacta sunt servanda, pero que se com-
prende pola vocacion duradeira do contrato de traballo e pola necesidade deste con-
trato de adaptarse, na sUa execucién, a circunstancias que se poden alterar
significativamente, sendo preferible a adaptacion do contrato & sua extincion.

0 artigo 315 preve dous supostos distintos en que o empregador pode modificar uni-
lateralmente —tratase, na nosa opinidn, do exercicio dun dereito potestativo modifi-
cativo— o lugar de traballo.

De acordo con iso, o empregador pode modificar o lugar de traballo (“trasladar ao
traballador a outro lugar de traballo”) cando o interese da empresa o esixa e se ese
traslado non ocasiona prexuizo serio ao traballador. O concepto de “interese da
empresa” &, como Xa se mencionard ao tratar do ius variandi funcional, extremada-
mente controvertido, xa que se para alguns pode falarse dun interese comuin ao
empregador e aos traballadores, ainda que de natureza instrumental, para outros non
hai aqui ningun colectivo susceptible de ter un interese propio, sendo a referencia ao
interese da empresa, a fin de contas, unha referencia ao interese do empresario.
Mesmo asi, tal referencia pode ser Gtil para evitar a ilicitude de calquera decisién
arbitraria, caprichosa, irracional do empregador ou determinada por motivos perso-
ais, alleos & empresa. Ten que tratarse, polo tanto, dunha decisién que poida expli-
carse en termos dunha racionalidade de xestién —o que, de feito, esta de acordo coa
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necesidade de fundamentacion prevista no artigo 317 para calquera traslado— e non
dunha decisién tomada por riba e sen a necesaria reflexion (obsérvese que a redac-
cion literal do n° 1 do artigo 315 di mesmo que o interese da empresa debe “esixir”
o traslado). A lei italiana (artigo 2103 do Cddice Civile) remitese a “comprobadas cau-
sas técnicas, organizativas e produtivas” e consideramos que no esencial as devan-
ditas causas tamén poden ser alegadas entre nos para fundamentar a decision.

A necesidade da empresa e as xustificacions presentadas deben valorarse atendendo
ao eventual prexuizo que o traballador trasladado poida sufrir. Un traslado tanto
pode non ocasionar ningln prexuizo ao traballador (mesmo pode beneficialo), como
ocasionarlle un prexuizo mais ou menos grave en funcién da situacion concreta. Un
aumento significativo no tempo empregado nos desprazamentos, a circunstancia de
non poder acudir rapidamente a casa cando se tefien familiares gravemente enfer-
mos a cargo, por exemplo, poden ter un efecto seriamente perturbador na vida per-
soal do traballador. Desafortunadamente, a nosa lexislacion non previu de forma
expresa neste terreo —ao contrario, por exemplo, da lexislacion italiana— situaciéns
en que o traballador tivese dereito a rexeitar o traslado por razéns familiares, corres-
pondendo & xurisprudencia apreciar as razéns aducidas polo traballador para negar-
se ao traslado. Ainda cando o prexuizo serio consista normalmente nun prexuizo na
vida de relacién do traballador, temos que considerar o suposto de que tal prexuizo
sexa doutra indole, por exemplo, patrimonial, como sucedera cando se pretenda tras-
ladar a un traballador que recibe comisiéns en funcién do produto das sdas vendas
a outra zona onde previsiblemente os ingresos serdn sempre moito menores.

Por moito que a cuestidn sexa controvertida, parécenos que o que estd en xogo é se
debe esixirse o sacrificio tendo en consideracion, dun lado, o interese da empresa e,
do outro, a intensidade do prexuizo para o traballador. No que se refire & distribu-
cién da carga de alegacion e proba, seguimos sostendo a posicion que sempre defen-
demos: a inexistencia de prexuizo serio do traballador constitle un presuposto cons-
titutivo do exercicio do dereito potestativo de modificar o lugar de traballo por parte
do empregador, correspondendo a este Gltimo alegar e probar, na parte que contro-
la, a inexistencia de prexuizo serio.

O empregador pode, igualmente, trasladar ao traballador cando ese traslado é o
resultado do “cambio, total ou parcial, do centro de traballo onde aquel presta ser-
vizo” (n° 2 do artigo 315). Neste caso, o n° 4 do artigo 315 prevé que “o traballador
pode resolver o contrato, se houbese prexuizo serio, tendo nese caso dereito & indem-
nizacion prevista no n° 1 do artigo 443”. O réxime do Codigo é, nesta materia, subs-
tancialmente distinto do da lexislacion anterior e menos favorable ao traballador.
Efectivamente, a LCT previa que no suposto de traslado motivado por cambio total
ou parcial do centro de traballo o traballador podia rescindir o contrato e teria derei-
to a ser indemnizado, coma se fose despedido, tendo a entidade patronal que probar
a que o traballador non sufria prexuizo serio para evitar pagar a indemnizacion.
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Actualmente, pola contra, parece claro que a existencia dun prexuizo serio é o pre-
suposto, neste caso, do dereito de resolucion do traballador —podiase lexitimamente
dubidar que asi fose na lexislacion anterior— e do dereito a indemnizacién (ou qui-
zais se deberia falar méis ben, na terminoloxia xeralmente utilizada cando non hai
culpa do empregador, de compensacion), polo que a carga da proba do prexuizo serio
parece corresponder ao traballador. Destaquese, tamén, que non habendo, en princi-
pio, culpa algunha do empregador na decision de cambiar o lugar do centro de tra-
ballo, non se comprende doadamente a referencia ao artigo 443.1 —non habendo aqui
nin ilicitude nin culpa na decisiéon do empregador nos parece que o Unico criterio ao
que o Tribunal podera atender na determinacion da contia da indemnizacion entre
0s quince e os corenta e cinco dias de retribucion de base e antigiiidade sera ao valor
da retribucion (vide artigo 439 ;aplicable por analoxia?).

Se a nosa interpretacion fose correcta, no que respecta ao diferente réxime probato-
rio do prexuizo serio nos supostos do n° 1 e do n° 2 do artigo 315, habera que pres-
tar particular atencion a xustificacién presentada para a eleccién dos traballadores
que seran trasladados como consecuencia de cambio parcial do centro de traballo. A
iso engadese que o artigo 457.1 do Codigo do Traballo esixe o0 acordo do traballador
cando se trate dun representante dos traballadores, salvo que o traslado sexa conse-
cuencia de cambio total ou parcial do centro de traballo no que aquel presta servizo.

0 n° 3 do artigo 315 establece que “por estipulacién contractual as partes poden
ampliar ou restrinxir a facultade conferida nos nimeros anteriores”, ou sexa, a facul-
tade de que o empregador altere unilateralmente o lugar de traballo. Sera valida,
pois, tanto a clausula pola cal se estableza que o lugar de traballo non podera variar
sen o consentimento do traballador, como a clausula pola cal se estableza que o tra-
ballador acepta anticipadamente ser trasladado a calquera lugar de traballo dentro
dunha determinada area definida previamente. Xa chamamos a atencién anterior-
mente sobre a necesidade de verificar se estas clausulas tutelan intereses lexitimos
do empregador ou se son abusivas ou usureiras.

O n° 4 do artigo 315 dispén que “o empregador debe custear os gastos do traballa-
dor ocasionados polo traslado e resultantes do aumento dos custos de desprazamen-
to e do cambio de residencia” O precepto ten o innegable mérito de deixar claro, na
nosa opinién, que é o empregador quen deberd pagar o aumento de gastos de trans-
porte resultantes do traslado, réxime que xa defendiamos fronte & lexislacion ante-
rior, pero que era cuestionado por alguns. Parécenos, de feito, da mais elemental xus-
tiza que sexa o empregador quen soporte estes custos, xa que o cambio de lugar de
traballo foi unha iniciativa sta —ou, mais ben, unha imposicién— e no seu interese,
non atopando razén ningunha para que o traballador deba soportalos do seu peto.
Hai que recofiecer, non obstante, que o precepto ten, por outro lado, unha formula-
cién bastante restritiva e pouco xenerosa, xa que, ao referirse tan sé aos “custos de
desprazamento” parece excluir, por exemplo, 0 aumento dos gastos de alimentacion
que poden ser maiores no novo lugar de traballo.
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Non atopamos fundamento ningun & tese defendida por Pedro Madeira De Brito
segundo a cal, a pesar da copulativa empregada no texto legal, nunca haberia lugar
ao pagamento simultaneo polo empregador do incremento dos custos de despraza-
mento e do custo de cambio de residencia. Agora ben, non vemos a razén de que esa
situacién non se poida producir: imaxinese que o traballador é trasladado a un novo
lugar de traballo que se atopa no centro dunha gran cidade ou nunha cidade onde a
vivenda é moi cara, polo que se ve forzado a mudarse aos arredores da devandita
cidade, onde a vivenda é menos cara. A pesar do cambio de residencia pode ter que
soportar maiores gastos de desprazamento dos que soportaba antes e non vemos fun-
damento algunha na lei para que non se lle paguen. Parece mais atractiva, polo
menos nun primeiro momento, outra tese sustentada polo mesmo autor, a saber, a de
que “obviamente (...) o recurso a criterios de boa fe pode impofier o cambio de resi-
dencia ao traballador cando esa sexa a Unica forma de que non se volva demasiado
onerosa a contraprestacion do empregador e o aproveitamento da prestacion que este
realice”288, Sen embargo, mesmo neste caso temos reservas que ilustran ben como a
boa fe se pode transformar nun “arma de dobre fio”... En primeiro lugar, porque a
decision de eleccion do domicilio, garantida polo artigo 8 da convencién Europea
dos Dereitos Humanos, é tan persoal que dubidamos que a boa fe impofia un deber
de cambio de residencia atendendo aos intereses do empregador. En segundo lugar,
e fundamentalmente, porque o traballador pode estar casado ou vivir con alguén e
ha de ter en conta os intereses do seu cOnxuxe ou comparieiro, mesmo no plano pro-
fesional. Do mesmo modo, pode ter fillos en idade escolar e terd que atender a fac-
tores como a calidade dos colexios ou a alteracion do curso escolar dos seus fillos...
Son s6 algins exemplos de como o traballador pode actuar de perfecta boa fe ao
optar por non cambiar de residencia.

Ill. TRASLADO TEMPORAL

0 artigo 316 do Cédigo do Traballo prevé o chamado traslado temporal. Segundo a
nosa interpretacion, o artigo 24 da LCT aplicabase tanto ao traslado definitivo coma
ao temporal, non existindo ningunha lagoa legal a este respecto, nin necesidade de
invocar os principios que rexen a materia do ius variandi, que suscita, de feito, cues-
tions moi distintas. O lexislador do Cédigo optou por introducir un precepto especi-
fico, ainda que, para ser estritos, tres dos catro nimeros do artigo 316 (0s nameros
1°, 2° e 4°) apenas presenten diferenzas importantes respecto dos preceptos corres-
pondentes do artigo 315 (respectivamente os nameros 1°, 3° e 5° e o lexislador non
precisaba de moita imaxinacién para refundir os dous preceptos (en todo caso afo-
rrariase un artigo...)

288 PEDRO MADEIRA DE BRITO, op. cit.,, paxinas 537-538.
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En primeiro lugar, parece obvio que un traslado temporal tamén pode producir un
prexuizo serio, ainda que xa anteriormente defendemos que o carécter temporal do
traslado ten que ser un factor relevante 4 hora de determinar a existencia e a dimen-
sion do prexuizo sufrido polo traballador.

0 n°® 3 do artigo 316 establece que en “a orde de traslado, ademais da xustificacion,
debe constar o tempo previsible da modificacion [do lugar de traballo], que, salvo
condicidns especiais, non pode exceder de seis meses” O lexislador quereria restrin-
Xir a casos excepcionais —aqueles en que se verifican as mencionadas “condicions
especiais”— os traslados temporais por periodo superior a seis meses. Pero en reali-
dade tratase so de indicar na orde o “tempo previsible da modificacién” polo que
subsiste a dibida sobre se unha entidade patronal podera simplemente dicir que se
equivocou ha prevision para prolongar o traslado mais al4 do periodo orixinaria-
mente indicado. Polo menos no que se refire a non superar 0s seis meses —;e Se 0
erro de prevision fose manifestamente serio, como cando se prevé quince dias e 0
traslado proléngase durante seis meses?— parece que a resposta é afirmativa (a pesar
de que o prexuizo ao traballador se modificase a medida que a dimensién temporal
do traslado se fose dilatando). Mais ala do limite dos seis meses, parece que 0 empre-
gador terd que invocar as referidas “condicidns especiais” (é case innecesario subli-
fiar o caracter indeterminado deste concepto) para prolongar a modificacion do lugar
de traballo.

O artigo 316 so prevé, aparentemente, o traslado temporal individual. Pode, non obs-
tante, crearse a necesidade dun traslado temporal determinado por un cambio tempo-
ral do centro de traballo (por exemplo, no caso de que as instalacions orixinais se
pechasen por obras). Pedro Madeira De Brito propdn que en tal suposto se aplique o
réxime da mobilidade xeografica previsto no artigo 315. parécenos unha boa solucién,
ainda que non consigamos resistirnos a pregunta: se se considerou conveniente dar
autonomia ao traslado temporal no artigo 316 ¢non teria sido preferible que 0 mesmo
regulase todos os traslados temporais, en vez de ter que remitirse ao artigo 315?

IV. PROCEDEMENTO

O artigo 317 veu a instituir un procedemento para o traslado que, de feito, parece
aplicarse a todos os supostos de traslado, sexan ou non temporais e se baseen ou non
no cambio de centro de traballo. O procedemento é unha técnica de control (e ata
certo punto de limitacion) dos poderes do empregador e parécenos loable que este
deba dar a orde de traslado con certa antelacion e que a orde se de por escrito e
“debidamente fundamentada” Se a orde non se dese por escrito, ou nela non cons-
tase ningunha fundamentacién, consideramos que a mesma serd ineficaz, non
logrando madificar o lugar de traballo e podendo ser ignorada polo traballador —sera
0 empregador quen entrara en amora se non acepta a prestacién ofrecida no lugar
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de traballo que non foi eficazmente alterado... Ainda que a lei non o diga expresa-
mente, cremos que a citada fundamentacion ten que estar suficientemente concreta-
da ou detallada (non abondando, por exemplo, a mera alegacion de que o traslado é
“en interese da empresa”) para permitir o control por parte do traballador e eventual-
mente por un Tribunal e que o empregador non podera invocar outros argumentos
salvo aqueles aos que fai mencion na orde escrita.

0 inciso inicial do artigo 317 (“salvo motivo imprevisible”) parece aplicarse, funda-
mentalmente, a situaciéns en que o empregador non consiga dar o preaviso legal-
mente previsto. Nestes casos, mesmo se a orde é licita porque existe, por exemplo,
unha alteracién imprevisible das circunstancias que non permitiu comunicala coa
antelacion normalmente esixible, pode que o traballador non estea en condicions de
obedecer inmediatamente (principalmente cando o traslado sexa definitivo), corres-
pondendo ao Tribunal valorar se o traballador obedeceu nun prazo razoable e coa
necesaria dilixencia. En certos casos, a ausencia de preaviso podera, non obstante,
agravar o prexuizo sufrido polo traballador ata o punto de darlle unha intensidade
tal que xustifique consideralo como serio. Seguindo a Pedro Madeira De Brito, cre-
mos que a fundamentacion presentada polo empregador debe, nestes supostos,
incluir unha explicaciéon ao incumprimento, pola sta banda, da antelacion minima
legalmente esixida.
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I.  DETERMINACION DO OBXECTO

Baixo o epigrafe “obxecto do contrato de traballo”, o n® 1 do artigo 111 do Codigo
do Traballo establece que “corresponde &s partes definir a actividade para a que o
traballador é contratado” Nun contrato cuxo contido se subtrae en boa medida & dis-
pofiibilidade das partes —pode ser totalmente imperativo ou s6 introducir cambios
cando iso fose mais favorable para o traballador— esta determinacion do obxecto
pola autonomia negocial € mesmo un dos momentos mais intensos e significativos
da expresion da devandita autonomia. Por moito que se trate dunha verdade elemen-
tal —unha verdade, diran algins e non sen razén, de Monsieur de La Palisse— €
importante destacar que corresponde &s partes, e sé a elas, determinar a actividade
que o traballador se obriga a desempefiar, nunha reafirmacién da orixe contractual
da relacion laboral. Ninguén pode dar consentimento en lugar das partes contratan-
tes, nin determinar por elas as prestacions as que reciprocamente se obrigan. E fun-
damental sublifiar que o principio de que a relacion laboral se sustenta nun contra-
to e que este, como calquera outro, delimita as obrigas das partes, representa un
principio extremadamente avanzado e actual.

Outro aspecto, acaso igualmente obvio, pero que tamén queremos resaltar, é o de que
a liberdade de que gozan as partes na determinacion do contido funcional do con-
trato de traballo significa que un traballador con determinadas capacidad e aptitu-
des profesionais —0 que en ocasions se designa como capacidad subxectiva289— pode,
obviamente aceptar un contrato de traballo en que executara funcions moi distintas.
De ai que tendamos a estar de acordo cos autores que consideran que a cualificacién
ou categoria subxectiva, como as veces € designada, esta na practica desprovista de
relevancia xuridica, polo menos no ambito do obxecto do contrato de traballo.

289 E a terminoloxia utilizada por ANTONIO NUNES DE CARVALHO, Reflexdes sobre a categoria profisssio-
nal (a propoésito do Cédigo do Trabalho), Estudos de Direito do Trabalho en Homenagem ao Professor
Manuel Alonso Olea, Almedina, coord. por Anténio Monteiro Fernandes, Coimbra, 2004, paxinas 123
e segs., paxina 130, na lifia de BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER. Tratase dunha terminoloxia que
non imos adoptar, xa que a consideramos un factor engadido (e innecesario) de complexidade, que, ade-
mais, non ten correspondencia ningunha coa lei, xa que se trata dunha clasificacion meramente dou-
trinal. En efecto, o autor distingue entre a categoria subxectiva (“as aptitudes técnico-profesionais do
traballador ou, mesmo, unha posicién singular no mercado de traballo”), a categoria contractual (o con-
xunto de funciéns para as que foi contratado), a categoria real (“o conxunto de tarefas que o traballa-
dor efectivamente executa”), a categoria empresarial (“unha determinada posicién na organizacion
patronal ou un posto de traballo do respectivo cadro”) e a categoria normativa (“un determinado perfil
profesional definido no convenio colectivo aplicable e que se traduce nun especifico tratamento remu-
nerador”). Agora ben, a categoria subxectiva s6 parece ser relevante na medida en que é asumida polas
partes do contrato: se o licenciado en dereito é contratado como porteiro, ¢teria empregador que con-
siderar na execucion do contrato e no exercicio do poder de direccion as aptitudes do traballador como
xurista? Tampouco vemos de grande interese distinguir a categoria “real” dentro da contractual: pare-
ce continxente a circunstancia de que o traballador estea nun determinado momento realizando certas
funcions comprendidas na actividade contratada. Pero, sobre todo, a linguaxe empregada suscita dibi-
das: ¢a categoria contractual é menos real? ;é menos normativa? ;por qué a categoria relativa ao fac-
tor organizativo denominase “empresarial” —s6 hai organizacion nas empresas?
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A maior parte da doutrina parece considerar que o obxecto do contrato de traballo
é indeterminado, ainda que determinable. En efecto, son moitos os que consideran
que o traballo, a prestacién de facere a que o traballador se obriga, esta afectada ab
initio por certa marxe de indeterminacion, ainda que limitada e circunscrita. Caberia,
non obstante, preguntarse se a obriga do traballador non serd semellante ao feno-
meno que se produce nas obrigas alternativas: o traballador obrigase a un abano de
funciéns, correspondendo ao empregador concretar cal é a funcion que nun deter-
minado momento debe desempefiar o traballador. De feito dado o crecente grao de
autonomia de moitos traballadores por conta allea, esta conformacién ou concrecion
da prestacion é, &s veces, delegada no propio traballador. En todo caso, abonda,
como se sabe, para que exista contrato de traballo a posibilidade de exercicio do
poder de direccion polo empregador.

Existe nesta materia unha confusion persistente que parece ser resultado, en parte
polo menos, dunha multiplicidade linglistica e da utilizacion de expresiéns que ora
tefien varios sentidos, ora superpéfiense, non deixandose desentrafiar doadamente. O
propio Codigo fala de funciéns, actividade, categoria e posto de traballo. Como vimos,
corresponde &s partes, de acordo co n° 1 do art. 111, definir cal é a actividade debida
polo traballador e que corresponde ao obxecto do contrato. En certo sentido, pode
falarse dunha categoria contractual, que non é outra cousa gque a actividade & que o
traballador se obriga e as funciéns nela comprendidas. Sucede, non obstante, que ao
ser 0 contrato de traballo un contrato para o cal non se esixe, xeralmente, forma escri-
ta, 0 acordo das partes exprésase as veces tacitamente ou por feitos concluintes, ao
que se engade, por outro lado, que o contrato de traballo é con frecuencia un contra-
to de adhesion. Diso resulta que, as veces, habera que atender & actividade concreta-
mente desempefiada polo traballador para ter unha idea do acordo real das partes en
canto ao obxecto do contrato; por outro lado, é frecuente ademais que o devandito
obxecto, a actividade contratada, sexa descrito en referencia & categoria profesional
que consta no contrato colectivo de traballo ou do regulamento interno (cfr. artigo
111.2 e artigo 151.2). O feito de que o obxecto do contrato sexa as veces, por econo-
mia de medios ou comodidade, descrito en referencia a outro concepto de categoria,
externo ao contrato, foi fonte de confusidns e equivocos persistentes. En efecto, a cla-
sificacion dos traballadores en categorias, feita nos convenios colectivos e nos regu-
lamentos internos das empresas, en especial das medianas e grandes empresas, faise
con outra finalidade, ainda cando mantefia puntos de contacto coa categoria contrac-
tual. A nivel das relacidns colectivas, hai que destacar a existencia de sindicatos de
categoria en que un grupo de traballadores, en parte pola similitude das actividades
desempefiadas, é portador dun interese colectivo comun. As clasificacions de catego-
rias realizadas polos convenios colectivos pretendian agrupar traballadores, xa sexa
para definir unha carreira profesional, xa sexa para homoxeneizar tratamentos retri-
butivos. Tratabase, como é evidente, dun concepto de categoria teleoléxicamente dis-
tinto, pero que parece terse gradualmente confundido ou imposto como propio obxec-
to do contrato, a medida que se foi difundindo a técnica da referencia. En realidade
e como recentemente decidiu o Tribunal de Xustiza da Comunidade Europea o feito
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de que varias actividades consten na mesma categoria do convenio colectivo non
implica necesariamente que estas sexan traballo igual ou de igual valor.

En certo sentido, polo tanto, a actividade contratada nunca representou esa coiraza
rixida gue alguns autores denuncian. Esa rixidez resulta, de feito, da converxencia
de dous fenémenos: a confusién entre a “categoria contractual” ou, mais ben a acti-
vidade contratada, e a categoria do convenio colectivo, asi como o feito de que, debi-
do & especializacion crecente propia do sistema taylorista, as categorias dos conve-
nios colectivos comezaron a estreitarse, ata o punto de que describen sé unhas cantas
funciéns (ademais de que moitas categorias se diferencian por outros factores que
non son a diversidade funcional, como a antigliidade e mesmo, no pasado, de modo
claramente discriminatorio, o propio sexo dos traballadores). Foi esta verdadeira
“esclerose”290 da clasificacion das categorias dos convenios colectivos, asociada a un
[case] ilusorio dereito a categoria o que xerou unha auténtica e perniciosa rixidez
nesta materia. O que se pretende expresar co famoso “dereito a categoria” é tan s6 o
seguinte: ante todo o traballador ten dereito —e parece tratarse dun verdadeiro derei-
to e non sé dun interese lexitimo — a exercer funcions correspondentes & actividade
para a que foi contratado. O Cédigo no n° 1 do artigo 151 utiliza outra formulacion,
ao dispofier que “o traballador debe, en principio, exercer funciéns correspondentes
& actividade para a que foi contratado”, pero, mais que un especifico deber do tra-
ballador, significa que o traballador debe, a fin de contas, realizar aquilo ao que se
obrigou e esas son as funcions que o empregador lle debe esixir. Tratase, no fondo,
de cumprir o contrato, tal como foi acordado. Iso significa, dende logo, que, a non
ser nos estritos limites do ius variandi previsto no art. 314, limites de entre os que
gueremos destacar, neste momento, o seu caracter temporal e a prohibicién de modi-
ficacion substancial da posicién do traballador, o empregador non pode esixir ao tra-
ballador funciéns non incluidas no obxecto do contrato, e &s que este, a fin de con-
tas, non se obrigou. Féra disto, de entre as diversas funciéns que tefien cabida no
obxecto do contrato, na actividade para a que foi contratado, o empregador debe
atender & profesionalidade do traballador (“as suas aptitudes e cualificacion profe-
sional”) ao concretar as funciéns que lle vai esixindo (n° 5 do art. 151).

Pode afirmarse asi mesmo que o traballador ten, finalmente, dereito a que as funciéns
que exerce, a titulo definitivo, tefian cabida no obxecto do seu contrato de traballo.
De feito, na determinacién deste obxecto haberad que atender, de acordo co principio
da realidade que domina o dereito do traballo, as funciéns concretamente exercidas e
non a aquelas que as partes eventualmente dixeran que o traballador ia desempefiar.
Na nosa opinién, neste contexto debe tamén interpretarse o n° 2 do artigo 313, segun-
do o cal “salvo disposicion en contrario, o traballador non adquire a categoria corres-
pondente as funciéns que exerza temporalmente” Para falar aqui da adquisicion dou-

290 FRANCISCO PEREZ DE LOS COBOS ORIHUEL, op. cit., paxina 377. O autor fala tamén da substitu-
cion progresiva dos sistemas de clasificacion profesional tradicionais, por sistemas de avaliacion dos
postos de traballo.
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tra categoria debe, claro estd, tratarse de funciéns non incluidas na categoria orixi-
nal. Pero se un traballador desempefia, sen gque se retinan os requisitos do ius varian-
di ou, mesmo, desatendendo o establecido no artigo 317 e no seu respectivo procede-
mento e sen que haxa ningdn motivo imprevisible, funcidns non incluidas no obxecto
do contrato, tal circunstancia terd que ser tida en conta para determinar se houbo ou
non correspondencia entre o que as partes dixeran que era o obxecto e a realidade da
execucion do contrato ou se houbo unha modificacion dese mesmo obxecto291, Temos
que recofiecer, sen embargo, que ese case mitico “dereito & categoria” pode indicar
algo maéis que a necesidade de respecto polo obxecto do contrato. Ante todo porque
0 conxunto de funcidns que poden ser esixidas ao traballador acaba por asociarse a
certa posicion deste na organizacion en que esta incluido, sexa a nivel xerarquico ou
a nivel da complexidade das slas tarefas, posicion que é relevante, como veremos, no
ius variandi, xa que tamén ai se coloca o limite da modificacién substancial da posi-
cién do traballador. Deste modo, a través da tutela do obxecto do contrato e da acti-
vidade a que o traballador se obrigou polo contrato, poden tutelarse indirectamente
intereses do traballador asociados & posicion que ocupa nunha organizacion dada, ao
prestixio de que goza e mesmo intereses relacionados coa sUa profesionalidade, tales
como o recofiecemento do caracter especializado da sta actividade.

II. MODULACIONS

Hai que recofiecer, non obstante, que o Cédigo veu dalgin modo a ampliar o obxecto
do contrato de traballo. Efectivamente o n° 2 do artigo 151 dispdn que “a actividade
contratada, ainda que descrita por referencia & categoria profesional de IRCT ou regu-
lamento interno de empresa, comprende as funciéns que lle son afins ou funcional-
mente vinculadas, para as que o traballador tefia a cualificacion profesional axeitada
e gque non impliquen desvalorizacién profesional”, engadindose no n® 3 que “salvo
réxime en contrario de IRCT, considéranse afins ou funcionalmente vinculadas, prin-
cipalmente, as actividades comprendidas no mesmo grupo ou carreira profesional”. Asi,
en principio, a actividade acordada —ou, segundo outros, a categoria contractual,
nunha terminoloxia que, na nosa opinion, é susceptible de xerar ainda mais confusion—
€ mais ampla, en principio, que a categoria profesional do IRCT, abranguendo, polo
menos, as actividades comprendidas no mesmo grupo ou carreira profesional.

Neste aspecto reside, quizais, unha das innovaciéns mais significativas do Cédigo que,
de feito, destacase na slia exposicién de motivos onde se sinala que este levou a cabo
unha “reformulacién do concepto de actividade a prestar polo traballador” (punto VIII,
a). Esta “interpretacién” ou determinacién do contido efectuada pola lei dunha remi-

291 Unha vez mais, convén pofier atencion ao que di GINO GIUGNI, op. cit., paxinas 171-172: “a circuns-
tancia obxectiva da permanencia en funciéns superiores, cando o caracter provisional ou temporal da
ocupacioén non é evidente por outros indicios, xera unha situacion equivalente a unha manifestacion
de vontade modificativa da relacion”
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sién ou referencia que o contrato individual de traballo poida facer ao convenio colec-
tivo non deixa, na nosa opinion, de suscitar algunhas cuestions delicadas. Ante todo
non se entende por qué o n° 3 do artigo 151, no suposto de que a actividade contra-
tada sexa descrita por referencia & categoria profesional, establece que a actividade
contratada engloba as actividades comprendidas no mesmo grupo ou carreira profe-
sional (son as actividades afins ou funcionalmente vinculadas, para os efectos do
ndmero anterior) coa Unica excepcion de “réxime en contrario de instrumento de regu-
lamentacion colectiva de traballo™ ¢Quereriase con isto evitar que as partes, cando no
contrato individual de traballo remitan expresamente & categoria profesional do IRCT
ou de regulamento interno, definan elas mesmas o que é afin ou funcionalmente vin-
culado ou limiten a extension da actividade debida a todas ou a algunhas das activi-
dades do grupo ou carreira profesional?292 Pero ;non corresponde, ao cabo, as partes
definir o obxecto do seu contrato de traballo? E, a fin de contas, poderian facelo sen
usar a técnica da referencia & categoria profesional do IRCT ou do regulamento inter-
no... Outro problema xorde cando o contrato de traballo é un contrato de adhesion.
Dende logo, preguntdmonos se un traballador que se vincula & proposta contractual
contida no regulamento interno terd conciencia de que cando o potencial empregador
afirma estar disposto a contratalo cunha determinada categoria profesional, esta, en
realidade, contratandoo para o exercicio de calquera actividade incluida nas categori-
as do mesmo grupo ou carreira e, posiblemente, mesmo de categorias profesionais
inferiores a titulo permanente (a non ser que o artigo 313 represente indirectamente
un limite, nos termos que mais adiante exporemos) ¢Tera o empregador polo menos
deber de avisalo diso antes de que o candidato ao emprego acepte a slia propostaZ93?

292 Lémbrese que o artigo 5 do Codigo establece que “sempre que nunha disposicion deste Codigo se
determinase que a mesma pode ser modificada por instrumento de regulamentacién colectiva de tra-
ballo, enténdese que non pode ser por clausula de contrato de traballo”

293 En todo caso o deber de informacidn previsto nos artigos 97 e 98 incluird, segundo creemos, esta infor-
macién. E certo que ainda que o artigo 98.1.c), refirese & “categoria do traballador” e &s “caracteristi-
cas resumidas do seu contido”, creemos que esa informacion debe proporcionarse para que o traballa-
dor tefia unha idea clara do obxecto do seu contrato e do que lle pode ser esixido, polo que debera ser
informado da posibilidade de que se lle esixan outras actividades (cfr., tamén, o n° 2 do artigo 98). S6
asi se respectara o espirito da Directiva 91/533/CEE do Consello do 14 de outubro de 1991, a cal no
seu artigo 2.2.c), esixe que o traballador sexa informado do “titulo, grado, calidade ou categoria do
posto de traballo que ocupa” ou da “descricién e caracteristicas resumidas do traballo” En todo caso,
tal informacién non ten, como € sabido, que facilitarse antes da celebracion do contrato, podendo
facerse posteriormente, nos sesenta dias seguintes ao inicio da execucién do contrato (n° 5 do artigo
99). Reparese tamén que a informacién sobre a categoria e o seu contido non pode reducirse a unha
mera referencia as disposicions pertinentes da lei, do IRCT aplicable ou do regulamento interno da
empresa (como resulta a contrario do artigo 98 n° 3 do Cddigo que expresa a esixencia do artigo 2.3
da Directiva). E non é por casualidade que sexa asi: a Directiva, en canto a certos aspectos esenciais
da relacion (como é, obviamente, o caso da actividade acordada), non se conforma cunha mera refe-
rencia ou remisién a textos legais, convenios colectivos e mesmo ao propio regulamento interno, por-
que o lexislador comunitario é consciente da importancia de garantir o cofiecemento efectivo dos tra-
balladores. O lexislador portugués procede exactamente ao contrario: parece partir da premisa de que
cando un traballador celebra un contrato de traballo en que a actividade contratada é definida por refe-
rencia a unha categoria profesional debe saber que a referencia non inclle s esa categoria senén, en
principio, todas as comprendidas nesta carreira ou grupo profesional. Curiosa diferenza de actitude...
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Se a resposta fose negativa, co argumento de que se supon que todos deben cofiecer
a lei, preguntdmonos entén se servird de moito, neste contexto, o disposto no artigo
96 sobre a aplicacion do réxime das clausulas contractuais xenerais aos aspectos esen-
ciais dun contrato que non fora obxecto de negociacion individual previa.

Estas disposicidns son herdeiras das que, na lexislacion anterior, consagraban a chama-
da polivalencia funcional, ainda que con diferenzas substanciais. Mentres que na poli-
valencia funcional prevista no réxime legal anterior existia unha actividade principal e
as actividades afins eran ou debian ser exercidas accesoriamente, a lei actual non pare-
ce, a pesar dalgunhas vacilacions na stia redaccion294, impofier que o exercicio das
actividades comprendidas no mesmo grupo ou carreira profesional sexa accesorio.

Clarificouse tamén, en principio, e en ausencia de réxime en contrario do IRCT, o que
debe considerarse afin ou funcionalmente vinculado. Infirese do Cédigo do Traballo,
en concreto do n°® 2 do art. 151, que para a determinacién do obxecto do contrato,
isto é da actividade contratada, aténdase a tutela da profesionalidade, esixindose que
o traballador detente a cualificacién profesional axeitada e que as outras funciéns
non impliquen desvalorizacién profesional.

O artigo 152 vén a establecer, & sUa vez, que a determinacién polo empregador do
exercicio, “ainda que accesorio”, de funciéns comprendidas no obxecto do contrato
as que corresponda unha retribuciéon mais elevada confire ao traballador o dereito a
esta mentres se mantefia tal exercicio.

0 artigo 313 suscita a cuestion de saber se se refire fundamentalmente a categoria con-
tractual, ou sexa, ao obxecto do contrato ou, mais ben, & categoria profesional (que
algunha doutrina cualifica de normativa), aquela que resulta da clasificacion profesio-
nal do traballador, xeralmente, en convenio colectivo ou de regulamento interno.
Parece que o propio lugar que ocupa no Cédigo resolve a cuestion xa que, se fora dou-
tro modo, a norma deberia constar no artigo 111 sobre o obxecto do contrato. Con todo,
sempre se poderia alegar que o artigo 111 define o obxecto inicial do contrato, en tanto
que o artigo 313 respectaria os cambios sobrevidos dese obxecto. De ai a referencia, de
feito, no n° 1, a categoria “para a que [o traballador] foi contratado™ Non obstante,
como destaca Pedro Madeira De Brito, non sé o Codigo cando utiliza a expresion cate-
goria parece referirse sempre a categoria normativa, senén que todo indica que a pro-
pia redaccion do precepto, ao falar de categoria “inferior”, esta a considerar a referida
categoria normativa. Sen embargo, a actividade contratada, segundo o disposto no
artigo 151, ainda que descrita por referencia a unha categoria profesional, remata, en

294 En efecto, o n° 4 do artigo 151 fala do “exercicio das funcions accesorias”, pero pensamos que resul-
ta do artigo 152 (“a determinacion polo empregador do exercicio, ainda que accesorio...”) que as fun-
cions diferentes (pero afins ou funcionalmente vinculadas) daquelas que o traballador inicialmente
exerceu, pero que lle son esixidas no exercicio do poder de direccion, ainda tendo cabida no obxec-
to do contrato, non tefien que ser exercidas accesoriamente.
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principio, por abranguer todas as actividades (e acaso outras, dado o vocabulo “prin-
cipalmente” utilizado polo n® 3 do artigo 151) comprendidas ho mesmo grupo ou
carreira profesional, e nestes poden incluirse categorias profesionais con diferente posi-
cién na xerarquia (“superiores e inferiores”). A cuestion que entén se suscita é esta:
¢podera o empregador, a pesar do artigo 313.1, esixir permanentemente ao traballador
0 desempefio de tarefas que, ainda que correspondentes a unha categoria inferior &
categoria profesional deste, tefien cabida no obxecto do contrato (na “categoria con-
tratada”, por usar unha terminoloxia que, sen embargo, non é adoptada pola lei) por
estar, supostamente, comprendidas no mesmo grupo ou carreira profesional? Poderiase
dicir que si alegando que a finalidade do artigo 313.1 € s6 evitar a reducién de cate-
goria profesional, o descenso de categoria29. Ainda que tal interpretacion sexa defen-
dible, temos serias dubidas de que corresponda ao alcance exacto do precepto. ¢Acaso
esixir permanentemente actividades correspondentes a categorias inferiores non é
tamén situar alguén en categoria inferior? Cremos que, a non ser que se adopte unha
perspectiva estritamente nominalista, o artigo 313 non permitiria esixir permanente-
mente actividades correspondentes a categorias inferiores. De feito, 0 seu n° 2, parece
seguir consagrando implicitamente a necesidade dunha correspondencia entre as fun-
ciéns que o traballador exerce a titulo permanente e a sUa categoria profesional.

lll. CAMBIO DE CATEGORIA POR NECESIDADES URXENTES OU ESTRICTAS

Por outro lado, parécenos que a posibilidade de cambio de categoria prevista no arti-
go 313.1, “imposta por necesidades urxentes da empresa ou por estrita necesidade do
traballador”, coa aceptacion deste e a autorizacion da Inspeccion Xeral de Traballo foi
practicamente ignorada no noso pais. Compréndese, dada a gravidade das consecuen-
cias, que a lei rodee de especiais cautelas esta posibilidade de cambio de categoria in
peius por acordo; a propia redaccion literal da lei indica a necesidade de motivos gra-
ves ao referirse a “necesidades urxentes” da empresa e & necesidade estrita do traba-
llador. De ai que en ltalia, ao igual que en Portugal, non falte quen entenda que o
acordo s6 serd posible cando se trata dunha medida indispensable para a salvagarda
do posto de traballo —xa que o contrato doutro modo finalizaria, por exemplo, por
extincién do posto de traballo por causas obxectivas ou por caducidade resultante da
imposibilidade definitiva, absoluta e sobrevida de que o traballador realice o seu tra-

295 Asi, por exemplo, PEDRO MADEIRA DE BRITO, que parece considerar que “colocar en categoria infe-
rior” é sinénimo de reducion de categoria ao referirse & “prohibicién de ser colocado en categoria infe-
rior (descenso de categoria) " (op. cit., pAxina 528), por moito que, anteriormente, afirmara que “o que
0 presente artigo pretende previr é que a través dunha modificacion [do] contrato acabese situando ao
traballador en posicion inferior na empresa ou desempefiando funciéns de categoria inferior. Prohibese,
deste modo, o descenso de categoria do traballador”. Pero, sendo asi, parece subsistir a ddbida: o que
se prohibe (& s6 o cambio de categoria profesional, a atribucién dun outro nomen, ou tamén a situa-
cion en que mantendo a designacién e o tratamento retributivo se pasa a esixir funciéns correspon-
dentes a categorias inferiores (ainda que sexa dentro do mesmo grupo ou carreira profesional)?
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ballo, isto €, a actividade para a que foi contratado (isto para quen non entenda, como
nds, que mesmo nese caso a boa fe e o respecto pola persoa da contraparte impofien
ao empregador que trate de verificar se non existe na sGa organizacion un posto de
traballo vacante onde poida utilizar a eventual capacidad que ainda exista para outras
actividades)- ou da saude ou integridade do traballador. Xustificase unha interpreta-
cion tan esixente dado o teor claramente restritivo da lei, ainda que poden concibir-
se outras situaciéns en que o traballador tefia un interese lexitimo que considere mais
importante que a tutela da sta profesionalidade —por exemplo, cando esta interesado
no traslado a un lugar moito mais preto da sla residencia, para dedicar mais tempo
a sta familia, mesmo a custa do sacrificio dun cambio de categoria— ou un interese
profesional a medio ou longo prazo (pénsese na posibilidade de que o traballador se
dese conta de que a actividade que realiza esta condenada a desaparecer e que a sua
experiencia profesional se tornara obsoleta, valéndolle mais cambiar de actividade ou
de sector dentro da empresa mentres que esta a tempo). Por iso comprenderiase unha
visién mais aberta neste aspecto que a consagrada polo C6digo, sobre todo ao empre-
gar a expresion claramente restritiva de “estrita necesidade” do traballador —ainda que
rodeada, como dixemos, de cautelas fronte aos perigos que este tipo de acordos com-
porta, que van dende a usura ou abuso consciente da especial situacion de vulnera-
bilidade en que o traballador pode atoparse, ata a posibilidade de camuflar, deste
modo, verdadeiras descensos de categoria disciplinarios29.

En todo caso, esta actitude relativamente restritiva da nosa lexislacion pode reflec-
tirse en problemas e tematicas conexos tales como a posibilidade dunha novacién
obxectiva do contrato de traballo ou a renuncia a dereitos por parte do traballador.

IV. A MOBILIDADE FUNCIONAL

0 artigo 314 do Codigo do Traballo continGia consagrando, baixo o epigrafe “mobi-
lidade funcional”, o tradicionalmente designado ius variandi. Tratase da facultade

296 Provécanos moitos interrogantes o caso relatado por LUIGI NANNIPIERI en que se decidiu, en ltalia
(RGL 1997, 11, 29), que non habia fraude de lei no suposto en que un traballador cesou prevéndose a
sta inmediata contratacion posterior para desempefiar funcions inferiores. No citado caso, o director
dun banco cesou e foi posteriormente contratado (como se acordara entre as partes) para exercer un
cargo de categoria inferior e con responsabilidades menores tras verificarse unha grave infraccion dis-
ciplinaria que seria causa xustificada de despedimento. Este acordo se insire dentro do que noutros
ordenamentos se denomina despedimento modificativo ou sexa, unha situacion en que a modifica-
cién do contrato xorde como alternativa & extincion ou cesamento deste. Comprendemos a solucién
do Tribunal italiano porque mais lle valia ao traballador ter ese emprego que ningln e a causa Xus-
tificada de despedimento parecia efectivamente existir. Non obstante, suscitanse algunhas interroga-
cions: ¢0 resultado préactico asi conseguido non &, a fin de contas, similar a unha sancion disciplina-
ria de descenso de categoria, sancién prohibida polo noso ordenamento? (E sera valido este acordo
mesmo ante a sospeita dunha infraccion cuxa existencia e gravidade non é finalmente examinada a
fondo en procedemento disciplinario e co necesario expediente contraditorio?
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recofiecida ao empregador de impofer temporalmente ao traballador funciéns que
van mais ald do obxecto do contrato, funcions, polo tanto, “non comprendidas na
actividade contratada”

Hai que destacar, dende logo, que o ius variandi permite ao empregador esixir a rea-
lizacién de tarefas que non constitden o obxecto do contrato. Pode mesmo afirmar-
se que o ius variandi comeza onde o poder de direcciobn remata. Efectivamente, o
poder de direccidn inclle a conformacion da prestacion debida dentro do obxecto do
contrato, mentres que o ius variandi confire a posibilidade, como se dixo, de enco-
mendar, ainda que sexa temporalmente, ao traballador tarefas para as cales non foi
contratado. O ius variandi corresponde, pois, a un poder de facer variar unilateral-
mente a prestacion debida, estendéndoa a comportamentos que, en principio, queda-
rian féra dela o que, na nosa opinién, pon ao descuberto o seu caracter excepcional.
Para unha parte da doutrina tratase dun dereito potestativo e 0 seu exercicio mate-
rializase nun negocio unilateral recepticio.

Para que o empregador poida recorrer a esta facultade é necesario que se cumpran
varios requisitos: en primeiro lugar, é preciso que o interese da empresa o esixa. A
expresién “interese da empresa” é, como temos destacado noutro lugar deste estu-
do, extremadamente controvertida, pero cremos que hai que darlle un sentido Uutil.
Non se debe, en efecto, entender que o interese da empresa se confunde co intere-
se subxectivo do empregador, baleirando dese modo a esixencia legal. A referen-
cia ao interese da empresa ten como fin impedir comportamentos arbitrarios, irra-
cionais, caprichosos e é quizais unha forma mais vehemente de sublifiar que o
exercicio desta facultade debe obedecer aos consellos da boa fe e debe poder ser
xustificado (esixencia de xustificacion que hoxe en dia consta, de feito, expresa-
mente no n°® 4 do art. 314). Significa isto que non compete ao xuiz verificar se seria
preferible tomar outras medidas en alternativa ao exercicio do ius variandi (con-
tratar temporalmente a un traballador, esixir mais horas extraordinarias a outros...)
nin, tampouco, se pronunciar sobre a bondade técnica das solucidns de xestion
atopadas; si sera competencia do xuiz verificar se existen efectivamente causas
técnicas e organizativas e un nexo causal entre estas e a decision de cambio tem-
poral de funcioéns.

O cambio de funciéns esixido sera temporal —0 n° 4 do artigo 314 di mesmo que a
orde debe indicar o tempo previsible do cambio— ainda que a lei non defina o que €
temporal para estes efectos. Outro requisito ou presuposto é o de que o cambio non
debe implicar “modificacion substancial da posicién do traballador”. O Cédigo man-
tén unha expresion tradicional na nosa lexislacion que parece estar inspirada na pri-
meira version do art. 2103 do Cédigo Civil italiano, anterior as modificacions que en
materia de ius variandi veu a introducir o Statuto dei Lavoratori en 1970. Tratase
dunha expresion desafortunada e cuxo alcance non é pacifico. Hai autores que
entenden que o limite da esixibilidade das funciéns consiste na equivalencia entre
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estas: as funcions esixidas no ambito da mobilidade funcional deberian ser equiva-
lentes & actividade contratada, baixo pena de verificarse a modificacion substancial
da posicion do traballador. Xa nos parecia que esta interpretacién era excesiva res-
pecto da lei anterior e da polivalencia nela consagrada: en realidade, acababa por s6
se permitir no ius variandi aquilo que xa era permitido pola polivalencia, cando o
ius variandi equivale a unha modificacién transitoria, 0 que non se pode dicir, polo
que parece, da polivalencia funcional. Agora que o art. 151 establece que a activida-
de contratada “comprende as funciéns que lle sexan afins ou funcionalmente vincu-
ladas” (n° 2) entendemos que non se esixe na mobilidade funcional a equivalencia
de funciéns. O ius variandi permite, ainda que transitoriamente, a esixencia de fun-
ciéns non comprendidas no obxecto do contrato, o que significa, na nosa opinion,
funciéns que non son propiamente equivalentes. O xuizo sobre a modificacion subs-
tancial da posicién do traballador debe facerse en cada caso concreto, podendo
mesmo atender a varios parametros: entre eles, por suposto, a intensidade do intere-
se da empresa e a duracion previsible das novas funciéns. A prestacion requirida
debe esixirse ao traballador en funcién da sua capacidad, incluindo a fisioléxica, e
as funcions requiridas non deben ocasionar, por exemplo, un agravamento signifi-
cativo dos riscos aos que o traballador se expdn por causa do contrato de traballo
que celebrou. O exercicio temporal doutras funcidns tampouco debe ser humillante
ou vexatorio; por outro lado, e ainda que a lei non refira aqui, ao contrario do que
sucede no artigo 151, a necesidade de que o traballador detente a cualificacion pro-
fesional axeitada e non sufra desvalorizacion profesional parécenos que tales requi-
sitos ou esixencias deben aplicarse tamén no contexto da mobilidade funcional,
ainda que tendo en conta a natureza transitoria desta e coas adaptacions que se
impofien polo maior alcance das funcidns esixibles. Deste modo, a esixencia de fun-
ciéns non comprendidas na actividade contratada debe corresponderse dalgiin modo
coa profesionalidade do traballador —ou, polo menos, se se lle encomendasen fun- |
cidns para as que carece de formacion tal formacion tera que proporcionarselle en |
tempo de traballo— e o exercicio desas funcions transitorias non debe prolongarse de
maneira que se desvalorice profesionalmente ao traballador (o que pode suceder, por
exemplo, nunha modificacion in peius).

De acordo co n° 3 do art. 314 o exercicio do ius variandi non pode implicar diminu-
cion da retribucion, tendo o traballador, ademais, dereito a gozar das vantaxes (e,
polo tanto, non sé das vantaxes retributivas) inherentes & actividade temporalmente
desempefiada. Deste modo, se un traballador que gozaba de comisions polo produto
das vendas pasa a exercer funciéns en que non existe a posibilidade de recibir tales
comisions, haberd que garantirlle polo menos 0 mantemento do volume medio das
comisions anteriormente recibidas.

A lei establece tamén que “por estipulacion contractual as partes poden ampliar ou
restrinxir a facultade conferida no n° anterior” (n° 2 do art. 314).
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I.  RESPONSABILIDADE DO EMPREGADOR E DEBERES DO TRABALLADOR

A responsabilidade da organizacién das actividades de seguridade, hixiene e salde
no traballo incide primordialmente sobre o empregador, como resulta dos artigos
272,273.1 e 276. De acordo co art. 272.3 0 empregador debera executar medidas pre-
ventivas en todas as fases de actividade da empresa, entre as que se atopan a plani-
ficacién e organizacién da prevencion de riscos profesionais, a eliminacién dos fac-
tores de risco, a avaliacién e control de riscos profesionais, a informacion,
formacién, consulta e participacion dos traballadores e 0s seus representantes e a
promocidn e vixilancia da saude dos traballadores. Sen embargo, non lle correspon-
den obrigas nesta materia s6 ao empregador. Tamén o traballador ten unha serie de
obrigas xerais previstas no art. 274 do Codigo do Traballo, entre as que se contan o
cumprimento das prescricions de seguridade, satde e hixiene no traballo e o respec-
to polas instruciéns do empregador nese campo, o deber de velar pola propia segu-
ridade e saude, asi como pola de terceiros, de utilizar correctamente e segundo as
instrucions transmitidas polo empregador as maquinas, aparatos, instrumentos e
substancias perigosas e outros equipos, principalmente os de proteccién, asi como
deberes de cooperacion co empregador, de comunicacion inmediata ao superior
xerarquico ou aos traballadores encargados das actividades de seguridade dos peri-
gos que detecte ou de defectos nos sistemas de proteccién (mais concretamente de
avarias e deficiencias susceptibles de orixinar perigo) e, en caso de perigo grave e
inminente, se o traballador non puidese establecer contacto inmediato co superior
xerarquico ou os responsables da seguridade, podera adoptar as medidas axeitadas &
situacion, que poden, no caso de perigo grave e inminente, dar dereito ao traballa-
dor a afastarse dunha situacion de perigo propio ou de terceiros (dereito de abando-
no do posto de traballo ou dunha area perigosa). Os deberes dos traballadores de coo-
perar para que estea asegurada a seguridade, a hixiene e a salde no traballo
comprenden, de acordo co art. 255 da LECT, o deber de cofiecer a informacion pres-
tada polo empregador e o de comparecer as consultas e exames médicos determina-
dos polo médico de empresa. O n° 2 do art. 255 da LECT prevé un deber especial de
cooperacién dos traballadores con funciéns de direccién e dos cadros técnicos cos
servizos de seguridade, hixiene e salde no traballo. O exercicio do dereito de aban-
dono ou doutras medidas axeitadas para a propia seguridade do traballador ou de
terceiros non debe implicar, segundo o n° 4 do art. 274 do Codigo do Traballo, nin-
gunha carga financeira para o traballador, sen prexuizo da eventual responsabilida-
de disciplinaria e civil deste polo incumprimento culposo das stias obrigas.

Il.  DEREITOS DOS TRABALLADORES

A lei establece ademais que non se deben invocar eventuais obrigas dos traballa-
dores no terreo da seguridade e salde no traballo como pretexto para excluir a res-
ponsabilidade do empregador. A lei considera, igualmente o dereito & informacion
e consulta dos traballadores, asi como dos representantes destes na empresa, cen-
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tro de traballo ou servizo. Para estes efectos a lei prevé que o traballador, mesmo
a titulo individual, debe dispofier de informacién actualizada sobre os riscos rela-
cionados co seu posto de traballo ou funcién e en xeral coa propia empresa, cen-
tro de traballo ou servizo, asi como as medidas e instruciéns a adoptar en caso de
perigo grave e inminente, medidas de primeiros auxilios, loita contra incendios e
evacuacion de traballadores en caso de sinistro. A devandita informacion debe
proporcionarselle aos traballadores principalmente ao ingresar na empresa, ao
cambiar de posto de traballo ou de funciéns, ao introducir novos equipos de tra-
ballo ou ao modificar os existentes, ao adoptar nova tecnoloxia e cando se reali-
zan actividades que implican a traballadores de varias empresas (n° 2 do art. 275.9).
Os traballadores e os seus representantes poden presentar propostas dirixidas a
minimizar riscos profesionais. Ademais, prevese o deber do empregador de consul-
tar por escrito e polo menos dias veces ao ano, previamente ou en tempo de tra-
ballo, aos representantes dos traballadores ou, en defecto destes, aos propios tra-
balladores sobre un extenso elenco de materias en que destacamos a avaliacién dos
riscos, as medidas de seguridade, hixiene e salde antes de ser levadas & practica,
a designacion de traballadores que exercerdn funcidns en materia de hixiene e
salde, o material de proteccion, unha lista anual de accidentes de traballo mortais
ou que ocasionen incapacidade para o traballo superior a 3 dias laborables e as
relacions de accidentes de traballo, asi como o recurso a servizos exteriores a
empresa ou a técnicos cualificados no que respecta as actividades de seguridade,
hixiene e sadde no traballo. Todas estas consultas, respostas e propostas deben, de
acordo co art. 275.7, constar nun libro de rexistro. A lei prevé un sistema de repre-
sentacion especifico en materia de seguridade, hixiene e salde no traballo, con
representantes elixidos (cfr. art. 277).

A lei prevé igualmente o dereito & formacion adecuada dos traballadores en materia
de seguridade, hixiene e salde no traballo, atendendo ao posto de traballo e ao even-
tual exercicio de actividades con risco elevado.

lll. PAPEL DA INSPECCION XERAL DE TRABALLO

Ademais das obrigas das partes, isto é, do empregador e do traballador, correspon-
den igualmente funcidns en materia de seguridade, hixiene e satde no traballo a ins-
titucions publicas, como a Inspeccién Xeral de Traballo, & que se lle recofiece prin-
cipalmente a competencia para realizar investigaciéns en caso de accidente de
traballo mortal ou con consecuencias particularmente graves, asi como en situacions
de enfermidade profesional. Prevese mesmo no n° 4 do art. 279 que os representan-
tes dos traballadores en materia de hixiene, seguridade e satde no traballo efectten
observacions con ocasion das visitas e fiscalizaciéns da Inspeccién Xeral de Traballo
e soliciten a sUa intervencion se a actuacion do empregador fose insuficiente para
garantir a seguridade, hixiene e salide no traballo.
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IV. ORGANIZACION DA PREVENCION E REVISIONS MEDICAS

A materia da seguridade, hixiene e satde no traballo vén minuciosamente regulada
nos artigos 205 a 283 da LECT (preceptos que corresponden ao capitulo XXI da
LECT). E imposible, no espazo de que dispofiemos, analizar con detalle toda esta
regulacion. Mencionaremos soamente que a lei permite, por exemplo, ao emprega-
dor, na organizacién dos servizos de seguridade, hixiene e salide no traballo na
empresa optar polo mecanismo mais axeitado, xa se trate de servizos internos, ser-
Vizos externos ou servizos interempresas (art. 213.1); a lei permite mesmo que o
empregador opte por solucidns diferentes en centros de traballo distintos e autoriza
tamén a organizacion separada dos servizos de seguridade e hixiene e dos servizos
de salde (art. 213.4). En todo caso, a opcion que o empregador eventualmente faga
de servizos externos ou interempresas non o exime das stas responsabilidades. En
canto aos servizos interempresas, o art. 222 da LECT prevé a posibilidade de que
sexan creados por varias empresas ou centros de traballo para utilizacion comdn
polos respectivos traballadores. En canto aos servizos internos, forman parte da
estrutura da empresa, dependen do empregador e inclien soamente aos traballado-
res que prestan servizo na empresa. En certos casos o empregador deixa de ter a
opcion entre 0s servizos internos, externos ou interempresas para pasar a estar obri-
gado a constituir servizos internos (serd o caso dunha empresa ou centro de traballo
que desenvolve actividades de risco elevado a que estean expostos polo menos 30
traballadores ou dunha empresa con polo menos 400 traballadores neste centro de
traballo ou no conxunto dos centros de traballo que disten ata 50 quilémetros do de
maior dimension, sexa cal sexa a actividade desenvolvida).

A lei —art. 223 da LECT- distingue diferentes modalidades de servizos externos, como
son 0s asociativos, cooperativos, privados e pactados podendo empregador adoptar
outra modalidade se é previamente autorizado. Xeralmente, a utilizacién de servizos
externos necesita dunha autorizacion, que se solicita a organismo do ministerio com-
petente en materia de hixiene, seguridade e salde no traballo (art. 225.1). No proce-
demento de autorizacién prevese a inspeccion das instalacions, equipos e utensilios
pola Direccion Xeral da Saude e pola Inspeccion Xeral de Traballo. O referido orga-
nismo do ministerio competente encargase da direccion de toda a instrucion do pro-
ceso; a autorizacion do servizo externo, a sla revogacion ou alteracion son decidi-
das por un despacho conxunto dos ministros responsables en materia laboral e de
saude (art. 231.1). A lei prevé igualmente a actividade dos servizos de seguridade,
hixiene e salde no traballo, sublifiando as stas funciéns de prevencion, informacién
e formacion, asi como de avaliacién do risco, anélise dos accidentes de traballo e das
enfermidades profesionais que sucedan, recollida e organizacion de elementos esta-
tisticos e coordinacién de inspeccions de seguridade sobre o grao de control e cum-
primento das normas e medidas de prevencién. A lei prevé tamén (art. 235 da LECT)
que tales actividades técnicas deben ser realizadas por técnicos superiores ou técni-
cos-profesionais cualificados que as exercerdn con autonomia técnica. No que se
refire & salde no traballo, o papel central corresponde ao médico de empresa (art.
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238) que é en principio un licenciado en medicina con especialidade en medicina do
traballo recofiecida pola Orde dos Médicos (art. 250.1) ainda que a propia lei prevé
que excepcionalmente poderan exercer as devanditas funcions outros licenciados en
medicina (véxanse os n° 2 e 3 do art. 250). O empregador debe promover a realiza-
cion de revisiéns médicas (art. 239.1 da LECT) para verificar a aptitude fisica e psi-
quica do traballador para o exercicio da actividade, asi como eventuais repercusions
da actividade, e das condicions en que se realiza, na salde do traballador. Deben rea-
lizarse, sen prexuizo doutras previstas en lexislacion especial, revisions previas ao
inicio da prestacion laboral ou, no caso de urxencia na contratacion, nos 15 dias
seguintes, revisions periddicas cada dous anos, salvo no caso dos menores e dos tra-
balladores maiores de 50 anos que deberan realizar revisions anuais, e revisiéns oca-
sionais cando houbese situacidns que impliquen alteracions substanciais nos compo-
fientes materiais do traballo que poidan repercutir de forma nociva na salde do
traballador, asi como cando o traballador se reincorpore ao traballo tras unha ausen-
cia de mais de 30 dias por motivo de enfermidade ou accidente. O médico de empre-
sa pode solicitar a realizacion doutras probas complementarias ou opinidns médicas
especializadas. Hai que destacar mesmo que o médico de empresa, ante o estado de
saude do traballador e para combater os riscos profesionais da empresa, pode redu-
cir ou aumentar a periodicidade das revisions, debendo sempre ter en consideracién
o resultado doutras revisions as que o traballador se sometera e que sigan sendo de
utilidade. En canto &s observacions clinicas relativas &s revisiéns de salde, anota-
ranse na ficha clinica do traballador (art. 241.1), ficha que deberd manterse en segre-
do (a ficha clinica esta suxeita ao segredo profesional). De acordo co n°® 3 cando o
traballador deixa a empresa debe entregéarselle, se o pide, unha copia da referida
ficha clinica. A lei prevé igualmente que segundo o resultado do exame de ingreso
0 médico de empresa debe cubrir unha ficha de aptitude e remitir unha copia ao res-
ponsable dos recursos humanos da empresa. Sempre que a repercusion do traballo e |
das condicions en que se realiza fose nociva para a saude do traballador, 0 médico |
de empresa debe comunicalo ao responsable dos servizos de seguridade, hixiene e
saude no traballo e, tamén, podera solicitar ser acompafiado por médico asistente.
Sobra dicir que estas e outras informaciéns son confidenciais e estan suxeitas a sixi-
lo profesional por parte do médico da empresa (art. 243).
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I.  TIPOLOXIA

0 Cadigo, tras establecer algunhas regras xerais sobre a suspension (Subseccion | da
Seccion 1V do Capitulo VII) distingue entre as situacions de suspensién de contrato
de traballo por feito referido ao traballador (Subseccién Il da Seccién IV do Capitulo
VII; artigos 333 a 334) e a suspension do contrato de traballo por feito referido ao
empregador (Subseccién Il da Seccion IV do Capitulo VII: artigos 335 a 353), den-
tro da cal se distingue, & sua vez, entre as situacions de crise empresarial (Division |
da Subseccidn Ill) e as situacions en que se verifica o peche temporal do centro de
traballo resultante de caso fortuito ou de forza maior (art. 350) ou tamén de feito
imputable ao empregador (art. 351). Finalmente regulanse as licenzas (Subseccion V)
e as situacions de prexubilacion (Subseccion V).

A sistematizacién do Codigo déixanos, non obstante, algunhas dubidas; en primeiro
lugar, poden existir situacions dificiles de encadrar na dicotomia feita referido ao
traballador/ referido ao empregador. Asi, se un traballador por conta allea fose desig-
nado como administrador da sociedade an6nima para a que traballa parece que o seu
contrato de traballo se suspende durante o exercicio destas funciéns, pero ¢debera
entenderse que tal suspension resulta dun acordo? Mais grave é a diversidade de
réeximes da suspension por feito referido ao empregador en materia de procedemen-
to: asi, o Cddigo regula con certa minucia o procedemento para a suspension en caso
de crise empresarial e a LECT (artigos 296 e segs.) regula o procedemento para o
peche temporal por feito imputable ao empregador e, posiblemente, tamén por moti-
vo do interese deste297, pero aparentemente non se ten que observar ningin proce-
demento no suposto de peche temporal por caso fortuito ou causa de forza maior.
Sublifiese, finalmente, que en certas situacions —por exemplo, na continxencia de
cataclismo ou catastrofe— o empregador parece poder elixir entre recorrer 4 normas
sobre crise empresarial ou ao artigo 350, Xa que as catastrofes estan expresamente
referidas no n° 1 do artigo 335. Nun caso terd que seguir un procedemento e some-
terse a obrigas de comunicacion e negociacidn, mentres que no outro non estara
suxeito, polo que parece, a ningun procedemento... Outra cuestion que se suscita é a
de saber se as situaciéns de suspension por crise empresarial son incompatibles co
peche (;total? ¢parcial?) do centro de traballo. Finalmente, obsérvese que o Cédigo,
ao igual que a lexislacién que o precedeu, segue sen conter normas xerais sobre a
eventual concorrencia de causas de suspension: o centro de traballo pecha, e entre
tanto o traballador enferma (ou viceversa); ;0 criterio a aplicar debera ser estrita-
mente cronoléxico?

297 O artigo 296.1 da LECT fala no seu texto sé de peche temporal da empresa ou centro de traballo por
feito imputable ao empregador, pero parécenos que o lexislador quereria que este procedemento
tamén se aplique no suposto de peche por motivo do interese do empregador. A lei reguladora toma-
ria a parte polo todo, mesmo atendendo ao epigrafe do artigo 351 do Codigo que se limita a mencio-
nar o “feito imputable ao empregador”
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II.  POR FEITO REFERIDO AO TRABALLADOR

En relacion a suspension do contrato de traballo por feito referido ao traballador, a
lei determina que a suspension do contrato se producird sempre que se verifique un
impedimento temporal por feito non imputable ao traballador que se prolongue por
mais dun mes ou a partir do momento en que sexa previsible que o referido impedi-
mento vai ter unha duracién superior a un mes. En canto aos impedimentos non
imputables ao traballador, o Codigo contén sé unha enumeracion exemplar, na que
figura a enfermidade, o accidente, o servizo militar obrigatorio e a prestacion social
substitutoria. No suposto de impedimento temporal por feito imputable ao traballa-
dor, a suspension do contrato de traballo s6 se producird nos casos previstos na lei
(n° 4 do art. 333).

Esta distincion entre feitos imputables e feitos non imputables ao traballador mos-
trase, non obstante, moi feble: o propio accidente, referido a titulo de exemplo pola
lei como feito non imputable ao traballador, pode, dende un punto de vista natu-
ralistico ou, mesmo, dende o punto de vista da responsabilidade civil, ser “impu-
table” ao traballador. Asi, se o accidente se debeu a exceso de velocidade na con-
ducion ou a embriaguez por parte do traballador parece que non se deberia negar
a sua imputabilidade; de igual modo, se a incapacidade temporal para o traballo
provén da necesidade de recuperarse de danos sufridos como consecuencia dunha
tentativa de suicidio, parécenos que non sempre se poderia estritamente afirmar
que o impedimento non é imputable ao traballador. E, non obstante, nestes casos
e noutros semellantes, a xurisprudencia e a doutrina —de feito, non s6 a portugue-
sa— tenden a considerar que o impedimento non debe ser imputable para estes
efectos, debendo suspenderse o contrato de traballo, en lugar de verificarse, por
exemplo, unha situacion de faltas inxustificadas. Deste feito, algins autores extra-
en un concepto especifico de imputabilidade, segundo o cal un impedimento s6
sera imputable ao traballador se se verificase “certo grao de intencionalidade diri-
xido & propia relacion laboral, ou méis exactamente & creacion dunha situacién de
impedimento”298 299,

298 Asi JOANA VASCONCELOS, Anotacdo ao artigo 333.°, Cddigo do Trabalho Anotado de PEDRO
ROMANO MARTINEZ et alii, 4.2 ed., Almedina, Coimbra, 2005, paxina 567.

299 Para MENEZES CORDEIRO, Manual..., paxina 769, unha tentativa de suicidio s6 xera unha situacion
de imposibilidade imputable ao traballador en termos laborais cando “a tentativa de suicidio tivese
como fin xustamente pofier termo & relacién laboral” e, do mesmo modo, se alguén fose encarcerado
por un crime “colécase nunha situacién de imposibilidade de traballar, salvo que se demostrase que
buscou a prisién para non traballar”. Ademais da obvia dificultade de probar semellante intencién,
estamos de acordo en que os casos en que alguén comete un crime para ir a prision e, por conseguin-
te, non traballar, parecen ser mais froito da imaxinacién dos xuristas que supostos reais. De feito, cer-
tos casos de tentativa de suicidio, ainda cando se poida dicir que o fin dltimo do suicida era pofier
fin ao sufrimento asociado, por exemplo, a0 mobbing de que é vitima no seu traballo —e, mesmo se
poida dicir tamén que a sUa finalidade era a extincién do contrato...— dificilmente xeraran unha impo-
sibilidade imputable ao traballador.
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Este tema foi discutido con particular intensidade na doutrina en relacién ao supos-
to de prision do traballador. Se, no referente a prision preventiva cremos que, en vir-
tude da presuncién de inocencia do acusado, debe entenderse que é un impedimen-
to por feito non imputable ao traballador, a resposta ¢ mais delicada no suposto de
prision definitiva.

Unha parte substancial da doutrina portuguesa —ainda que non da xurisprudencia—
pronunciouse no sentido de que tamén a prisidn efectiva determina a suspensién do
contrato de traballo por tratarse de feito non imputable, en sentido xuridico-laboral,
ao traballador. Esgrimese, por un lado, a ampliacidn da propia nocion de non impu-
tabilidade s situaciéns antes referidas, como a tentativa de suicidio ou o accidente
de circulacién causado pola elevada taxa de alcoholemia do traballador; pero & vez
invocase que s6 asi, evitando a perda do emprego, evitariase unha especie de san-
cién accesoria non prevista por lei, ao que se engade que 0 mantemento do empre-
go estaria de acordo coa finalidade resocializadora da pena e facilitaria a reintegra-
cién do ex recluso.

Ainda que comprendemos os argumentos deste sector da doutrina, non compartimos
a devandita interpretacion e cremos que a prisién efectiva non debe ocasionar a sus-
pensién do contrato de traballo. Por un lado, porque a ampliacién da nocién de non
imputabilidade a situacions como a tentativa de suicidio ou a accidentes en que o
traballador actuou con culpa é, xa en si, unha ampliacion excepcional e por razons
de equidade que non parece corresponder propiamente a unha regra formulable en
termos precisos e xeneralizable300, Por outro lado, o propio dereito penal cofiece
mecanismos para evitar a perda do emprego, a non ser en situacions limite: pénsese
na prisién en réxime aberto ou na “aversion” do Cédigo Penal a penas curtas de pri-
sién. Deste modo, o problema formularase principalmente en relacién a penas rela-
tivamente longas, debéndose sublifiar que a suspension do contrato de traballo non
estd sometida a limites temporais e que é moi dubidoso o intento de interpretar a
imposibilidade definitiva subxacente & caducidade do contrato de traballo & luz do
interese do acredor: en realidade, a propia figura da suspensién do contrato de tra-
ballo ten como fin impedir que o acredor alegue que perdeu o interese na prestacion
laboral e que, por iso, a imposibilidade temporal converterase en definitiva. E, polo
tanto, altamente dubidoso, na nosa opinion, que o empregador poida esgrimir a

300 Finalmente, a extension proposta dos casos de tentativa de suicidio do traballador e accidentes de cir-
culacién en que haxa culpa deste & comision de crimes con resultado de prision efectiva non é tan
lineal. En relacién & tentativa de suicidio non falta quen entenda que na sGa base estd normalmente
unha situacion de non imputabilidade transitoria ou pasaxeira do axente, ao que se engade que nin
sequera é pacifico que un suicidio sexa un feito ilicito. En canto aos accidentes de circulacion, por
exemplo, consideralos non imputables ao traballador para os efectos de suspension do contrato de
traballo, ainda cando haxa culpa do traballador no accidente, dispénsanos de proceder a outras inda-
gacions que poderian ser relevantes para determinar se, a fin de contas, o accidente non sera tamén
imputable ao empregador: longas horas de traballo ininterrompido, estrés, esixencias desmedidas por
parte do empregador, son factores que poden contribuir & situacion.
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caducidade do contrato ante unha pena de prisién de 6, 8 ou 12 anos. Podemos reco-
fiecer que asi créase unha certa desharmonia entre o dereito penal e o dereito do tra-
ballo, pero preguntdmonos se esa desharmonia non é, no fondo, inherente a un sis-
tema que parece permitir a un potencial empregador esixir que un candidato
calquera a un posto de traballo, engada ao seu curriculo, por exemplo, [un certifica-
do do seu rexistro criminal].

En Francia a doutrina mostra as mesmas vacilacions que entre nés. Un dos primei-
ros autores en defender a suspensiéon do contrato de traballo no suposto de prision,
mesmo efectiva, do traballador, foi Michel Roger301. Non obstante, esa interpretacion
non parece ter tido éxito, dado que a suspension so é recofiecida no suposto de pri-
sién preventiva, en atencién & presuncion de inocencia de que se beneficia o detido.

De acordo co artigo 333.3, o contrato de traballo caduca ho momento en que se
volve certo que o impedimento é definitivo e non temporal (ou cando o impedimen-
to se converte en definitivo). Por outro lado, o artigo 334 dispdn que, no dia inme-
diato seguinte ao do fin do impedimento, o traballador debe presentarse ao empre-
gador para retomar a actividade, so pena de incorrer en faltas inxustificadas.

lll. POR FEITO REFERIDO AO EMPREGADOR

1. SITUACION DE CRISE EMPRESARIAL

O Cddigo contén un tratamento especifico para a reducidn das xornadas normais de
traballo e, 0 que agora nos importa, a suspension do contrato de traballo, sempre que

301 MICHEL ROGER, Les effets de la délinquance d ‘un salarié sur son contrat de travail , Droit Social 1980,
paxinas 173 e segs. Xa na época en que o autor escribiu, a opinién dominante na doutrina e na xuris-
prudencia francesas, era a de que na prision efectiva o motivo da non execucién do traballo é impu-
table ao traballador. O autor, op. cit., pAxina 182, preguntabase acerca da bondade desta solucién, en
primeiro lugar no que dicia respecto as penas de prision de curta duracion. A fin de contas, a prision
preventiva tamén suspende o contrato de traballo e a culpa do traballador non ten aqui ningunha cone-
Xién co traballo. De ai que o autor considerase que a pena de prision de curta duracion deberia sus-
pender o contrato. Non seria 0 mesmo nas penas de prision de longa duracion, pola necesidade de subs-
titucion definitiva do traballador, ainda que, mesmo en relacion a estas, o autor acabase preguntandose
se, NOs supostos en que o crime non tivese ningunha relacién co traballo, non seria preferible a sus-
pensién do contrato. O Dereito do Traballo estaria, entén, mais préximo ao Dereito de Execucién de
Penas, inscribindose nun movemento destinado a favorecer a resocializacion dos detidos, posto que a
existencia dun posto de traballo & espera do detido ten un claro efecto resocializador. Sobre 0 mesmo
tema cfr., recentemente, e adoptando unha perspectiva bastante mais escéptica, J.Y.FROUIN, L ‘incar-
cération du salarié et la relation de travail, Revue de Jurisprudence Sociale, 2001, paxinas 3 e segs.,
que considera, seguindo a JEAN-EMMANUEL RAY, que a prisién representa un caso de incumprimen-
to culposo das stas obrigas polo traballador, que o expén a sanciéns disciplinarias que poden chegar
ao despedimento. A Cour de cassation decidiu, é certo, o 21 de novembro de 2000, que a prision pre-
ventiva do traballador carrexa a suspension do contrato de traballo. Ainda que parece que debe defen-
derse unha solucion diferente no suposto de prision definitiva.
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tales medidas se mostren indispensables para asegurar a viabilidade da empresa € o
mantemento dos postos de traballo e se funden en “motivos de mercado, estruturais
ou tecnoloxicos, catastrofes ou outras eventualidades que afectaran gravemente a
actividade normal da empresa” (art. 335.1). Ainda que a lei non diga, como xa suce-
dia na lexislacion anterior, que a suspension dos contratos de traballo s6 se produ-
cira cando a reducién da xornada normal de traballo non fose suficiente, parécenos
que segue valendo, no esencial, esta especie de prioridade entre as ddas medidas,
dado que se esixe en cada unha delas a indispensabilidade para asegurar a supervi-
vencia da empresa. Agora ben, se a reducion temporal das xornadas normais de tra-
ballo fose suficiente, a suspension dos contratos non serd probablemente necesaria,
“indispensable” para lograr a referida viabilidade da empresa. Obsérvese que neste
caso a lei considera todo un procedemento en que o empregador tera que describir e
demostrar os fundamentos que aduce para estas medidas; a esixencia dun procede-
mento e da obriga de informacion e de negociacién a cargo do empregador contras-
ta curiosamente co silencio da lei a proposito do peche temporal do centro de traba-
llo por caso fortuito ou causa de forza maior (art. 350) en que non se require,
aparentemente, ningun procedemento, abondando, polo que todo indica, que o
empregador comunique aos traballadores a sta decision de pechar temporalmente a
empresa. A imposicién dun procedemento nos artigos 335 e segs. e a sUa ausencia
no artigo 350 € tanto mais curiosa canto que € certo que 0s preceptos parecen super-
pofierse, polo menos parcialmente: o artigo 335 fai referencia a catastrofes e o arti-
go 350 a causas de forza maior e de caso fortuito que ben poden referirse igualmen-
te a catéstrofes.

De acordo co art. 336 0 empregador debe comunicar por escrito & comision de traba-
Iladores ou, no seu defecto, & comisién intersindical ou comisiéns sindicais da empre-
sa representativas dos traballadores afectados ou, mesmo, se estas comisiéns non
existisen, a cada un dos traballadores que poidan verse afectados, a intencién de redu-
cir ou suspender a prestacion de traballo. O empregador debera describir & comision
de traballadores, en defecto desta & comision intersindical e s comisions sindicais e,
se non existisen estas, & eventual comisién ad hoc designada polos traballadores afec-
tados, os fundamentos das medidas tomadas, indicando o prazo de aplicacion destas,
0s criterios que adoptou para seleccionar aos traballadores afectados, o cadro de per-
soal diferenciado por seccions, o nimero dos traballadores afectados polas medidas
planeadas e as stUas categorias profesionais, asi como as clases de formacion as que
han de asistir os traballadores durante os periodos de reducion da xornada normal de
traballo ou de suspension do contrato de traballo. Tras esta comunicacion abrese unha
fase de negociacion “entre o empregador e a estrutura representativa dos traballado-
res, co fin de lograr un acordo sobre a dimension e a duracion das medidas a adop-
tar” (n° 1 do art. 337). Nas reuniéns de negociacion debera redactarse acta da mate-
ria acordada e das posicions diverxentes de cada unha das partes, coas opinions,
suxestiéns e propostas de cada unha delas. Celebrado o acordo ou, a falta deste, trans-
corridos dez dias dende a data da comunicacién da intencién, o empregador debe
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comunicar por escrito a cada traballador a medida que decidiu aplicar con mencién
expresa dos motivos e da data de inicio e termos da sua aplicacion.

2. CASO FORTUITO E FORZA MAIOR

No suposto de peche temporal do lugar de traballo, a lei distingue entre as situacions
de peche temporal por caso fortuito ou causa de forza maior e as situacions de peche
temporal por feito imputable ao empregador ou por interese deste.

En caso de que o peche temporal se deba a caso fortuito ou causa de forza maior
—por exemplo un cataclismo; a doutrina indica tamén como exemplos a falta de
materias primas e a falta de combustible ou enerxia3%2, ainda que nestes Ultimos
casos é preciso verificar se non houbo culpa do empregador que, por exemplo, non
ordenou a tempo o abastecemento de materias primas ou non fixo ningunha reser-
va de combustible cando as dificultades de abastecemento eran xa previsibles— a lei
dispdn que o empregador pasara a pagar o 75% da retribucion (ver asi mesmo o art.
306.3 da LECT); pola contra se o peche do centro de traballo estivese ocasionado polo
interese do empregador (o centro de traballo pecha para remodelacion ou para mon-
taxe de novos equipos) ou por causas imputables ao propio empregador (que non
cumpriu, supostamente, normas de hixiene e seguridade no traballo coa consecuen-
te decision da autoridade publica de proceder ao peche temporal) os traballadores
manteran o dereito a retribucién. A lei non di cando este impedimento se converte-
ra en definitivo, polo que parece que deixa ao empregador a decisién sobre se o
peche se ha de seguir caracterizando como temporal ou definitivo.

O art. 352 establece que “do valor da prestacion a satisfacer polo empregador, ao
amparo dos artigos anteriores, debe deducirse o que o traballador poida percibir por
calquera outra actividade remunerada que pase a exercer durante o periodo en que
o impedimento subsista e que non poderia desempefar se non fose o peche”. No seu
comentario ao precepto, Joana Vasconcelos manifesta a sGa perplexidade ante a
opcion do Codigo de facer esta deducion, mesmo nos casos de peche por caso for-
tuito ou de forza maior en que a retribucion do traballador xa se viu reducida ao
75%. Nas sUas palabras “carece en absoluto de sentido, atenta & finalidade que sub-
xace a tal solucién que o traballador, privado dunha parte significativa (1/4) da sta
retribucién, que consiga outro traballo remunerado para compensar esa perda, tefia
que sufrir o desconto de todo o que de tal modo percibiu, nunha prestacion xa de
partida reducida303. De ai a suxestion da autora, que nos parece completamente de
aplaudir fronte & teleoloxia da deducion, de que unicamente se efectle a devandita
deducion se os rendementos obtidos polo traballador superan o 25% da retribucion
que deixou de percibir e nesa medida.

302 JOANA VASCONCELOS, Anotagéo ao artigo 350.°, op. cit., paxina 586.
303 JOANA VASCONCELOS, Anotacao ao artigo 352.°, op. cit., paxinas 590-591.
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Destaquese ademais que, verificado o fin do impedimento —0 que en certos casos,
fundamentalmente no peche por interese do empregador, parece depender s6 da von-
tade deste— o empregador debera avisar aos traballadores cuxos contratos se atopan
suspensos, so pena de que estes deixen de estar obrigados a retomar o cumprimento
da prestacién de traballo.

IV. LICENCIAS E PREXUBILACION

En relacién as licenzas, consideradas polo Codigo como unha das posibles modali-
dades de suspension ou, mais ainda, unha das fontes posibles de suspension, o
Codigo comeza dicindo que “o empregador pode conceder ao traballador, a peticién
deste, licenzas sen retribucion”. Consideramos que se trata neste caso dunha das posi-
bles modalidades de acordo entre as partes que xeran unha situacion de suspension.
O art. 355.1 di que “a concesion da licenza determina a suspension do contrato de
traballo, cos efectos previstos no art.331”. Non esta claro, na nosa opinion, se esta
referencia significa que os efectos da suspensién pactada s6 poden ser os previstos
no art. 331 ou se as partes non poderan acordar outros efectos ou introducir un réxi-
me mais favorable ao traballador. Ademais destas situacions en que as partes son
libres de acordar ou non a concesion dunha licenza, o art. 364.2 establece que “sen
prexuizo do disposto en lexislacidon especial ou instrumento de regulamentacion
colectiva de traballo, o traballador ten dereito a licenzas sen retribucion de longa
duracion para asistencia a cursos de formacion impartidos baixo responsabilidade
dunha institucion de ensino ou de formacion profesional ou no ambito dun progra-
ma especifico aprobado por autoridade competente e executado baixo o seu control
pedagdxico ou para asistencia a cursos impartidos en centro de ensino. Non obstan-
te, a concesion desta licenza non é automatica nalgunhas situaciéns: cando o traba-
llador non ten unha antigliidade na empresa igual ou superior a tres anos, cando se
trate de microempresas ou pequenas empresas e non sexa posible a substitucion ade-
cuada do traballador, cando o traballador non sexa obxecto dunha formacion profe-
sional axeitada e deba someterse a esa proba, cando o traballador xa recibiu forma-
cion profesional adecuada ou licenza para ese mesmo fin nos Ultimos 24 meses
(supofiemos que na mesma empresa ou co mesmo empregador, ainda que pode ser
ao amparo doutro contrato de traballo) e mesmo no suposto de traballadores inclui-
dos en niveis de cualificacion de direccién, xefaturas, cadros ou persoal cualificado
cando non fose posible a concesion da licenza aos devanditos traballadores sen que
se cause prexuizo serio para o funcionamento da empresa ou servizo. A licenza con-
sidérase de longa duracion cando é de duracion superior a 60 dias (art. 354.4). A lei
prevé igualmente que o traballador beneficiario dunha licenza sen retribucion man-
tén o seu dereito ao lugar (0 que queira que iso sexa); pode tamén contratarse un
substituto mediante contrato temporal de duracién certa o incerta nos supostos en
que a licenza sexa concedida. A prexubilacion vén regulada nos artigos 358 a 362.
Segundo o art. 356, “considérase prexubilacién a situacion de reducion ou de sus-
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pension da prestacion de traballo en que o traballador con idade igual ou superior a
55 anos mantén o dereito a recibir do empregador unha prestacion pecuniaria men-
sual ata a data en que se produza algunha das situaciéns previstas no n° 1 do art.
361", a saber, 0 paso & situacion de xubilacién por limite de idade ou invalidez, a
finalizacion do contrato de traballo ou o regreso ao pleno exercicio de funciéns por
acordo entre empregador e traballador, como consecuencia da falta culposa de cum-
primento da prestacién de prexubilacién ou se 0 non pagamento desta prestacion se
prolongase por mais de 30 dias, ainda que sexa sen culpa do empregador. A lei prevé
expresamente (art. 358.2) que o traballador en situacién de prexubilacién pode
desempefiar outra actividade profesional remunerada. Dado que o pluriemprego non
esta prohibido como norma no noso pais, habera que verificar se este precepto tamén
se aplicard no suposto de existir no contrato unha clausula de exclusividade. De
acordo co n° 1 do art. 359 a prestacion de prexubilacién non pode ser inferior ao
25% da altima retribucién percibida polo traballador, nin superior & contia desta
retribucion. Parece tamén que podera acumularse a outras retribucions por outras
actividades que o traballador desempefie entrementres, sen que haxa lugar a ningln
desconto ou deducion. Ademais disto a lei prevé unha actualizacion anual en por-
centaxe igual ao do aumento de retribucién que o traballador percibiria se estivese
en pleno exercicio das stias funciéns ou, se non houbese tal actualizacion, a taxa de
inflacion. Do que se deduce que se 0 aumento existise, pero fose inferior & taxa de
inflacion, serd aquel aumento o que se tefia en conta. A lei considera tamén a posi-
bilidade de acordo en contrario no propio acordo de prexubilacion. Segundo o art.
359.3 a prestacion compensatoria de prexubilacion “goza de todas as garantias e pri-
vilexios recofiecidos & retribucion”
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I.  DISPOSICIONS XERAIS

A materia da extincion do contrato de traballo vén regulada no capitulo IX do Titulo
Il do Libro I. Este capitulo comeza cunha seccidén co epigrafe disposicions xerais.
Comeza a referida seccion por reafirmar a prohibicion, expresada no art. 53 da
Constitucion, dos despedimentos inxustificados ou por motivos politicos ou ideol6-
xicos. Establécese a continuacion que o réxime fixado no capitulo 1X non pode, en
principio, ser modificado por IRCT ou por contrato de traballo, coa reserva feita das
excepcions legais. O n°® 2 do art. 383 establece que “os criterios de definicion de
indemnizaciéns, os prazos de procedemento e de aviso previo considerados neste
capitulo poden ser regulados por IRCT”. A sta vez, o n® 3 do mesmo art. 383 esta-
blece que “os valores das indemnizaciéns poden, dentro dos limites fixados neste
cadigo, ser regulados por IRCT”. Sublifiese ante todo que o contrato de traballo indi-
vidual non pode, aparentemente, alterar os criterios de definicion de indemnizaciéns
ou os valores destas —0 que nos suscita dubidas en canto & validez dunha clausula
en que se prevexa, por exemplo, que un traballador contratado pola empresa A tefia
dereito a que nesta empresa compute para os efectos de indemnizacion a antiglida-
de dese mesmo traballador na empresa B. As clausulas de salvagarda de antigida-
de eran admitidas pola nosa xurisprudencia, por exemplo cando un traballador pasa
dunha empresa do grupo a outra, pero haberia que preguntarse se agora seran lici-
tas; quizais se poida dicir que, en rigor, tales clausulas non alteran o criterio da fixa-
cién da indemnizacion (que continua sendo a antigtidade) senén que s interfiren
no computo desta. A articulacion entre os n°® 2 e n® 3 do art. 384 non é tampouco
tarefa doada, xa que por un lado se permite ao IRCT alterar o criterio de definicidn
das indemnizacions, pero, por outro, o valor da indemnizacion tera que manterse
dentro dos limites fixados no cddigo. Agora ben, a alteracion dos criterios de defi-
nicién implicard normalmente alteracions no valor da indemnizacion; as devanditas
alteracions s6 seran licitas, non obstante, nos limites fixados no codigo (tanto o limi-
te minimo como o limite maximo, segundo creemos).

O art. 384 establece que as modalidades de extincién do contrato de traballo son a
caducidade, a revogacion, a resolucién e a denuncia. Queda aberta a cuestién xa dis-
cutida de se as modalidades de extincion de contrato de traballo s6 se poden produ-
cir nos estritos termos do Cédigo do Traballo ou se, por exemplo, poderiase invocar
en circunstancias excepcionais a resolucion por modificacién das circunstancias.
Non falta quen considere que non hai lugar para esta na regulamentaciéon do con-
trato de traballo, dada a existencia do despedimento colectivo e da extincion dos
postos de traballo. Consideramos, non obstante, que determinadas modificacions
sobrevidas que non se deixan reconducir & grande base negocial quizais puidesen
atopar unha solucion axeitada mediante a aplicacion do art. 437 do Cddigo Civil.

O art. 385 do Cddigo do Traballo consagra unha obriga do empregador que parece
representar un caso de eficacia poscontractual: cando finaliza o contrato de traballo
0 empregador estd obrigado a entregar ao traballador un documento, un certificado
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de traballo que deberé indicar as datas de ingreso e de saida do traballador e o posto
ou postos que desempefiou, non debendo conter outras referencias, salvo que o tra-
ballador o solicite. Consideramos que a violacidn desta obriga de entrega producira
responsabilidade civil do empregador nos termos xerais, en funcién dos prexuizos
gue cause ao traballador, ainda que o dano (a maior dificultade en atopar emprego)
poida ser de dificil cuantificacion. O empregador deberd tamén entregar ao traballa-
dor outros documentos destinados a fins oficiais e que o traballador lle requira.

O art. 386 establece o deber de restitucion polo traballador, unha vez finalizado o
contrato, dos instrumentos de traballo e calquera outro obxecto que pertenzan a este,
baixo pena de incorrer en responsabilidade civil polos danos causados. Cremos que
este deber de devolucién inmediata inclle tamén obxectos que non son propiedade
do empregador, pero dos que este dispon lexitimamente para que o traballador, por
exemplo, execute o seu traballo. Pode, non obstante, cuestionarse se o traballador
terd o deber de restituir cousas que lle foron entregados polo empregador, pero que
pertencen a un terceiro e féronlle ilicitamente cedidas —quizais nese caso pdidase
invocar a norma correspondente do contrato de depdsito. E improbable que a norma
pretendera excluir un eventual dereito de retencion do traballador sobre instrumen-
tos de traballo ou outros obxectos aos que pode, mesmo, introducir melloras ou repa-
racions, como garantia do pagamento, por exemplo, de salarios atrasados. Se o tra-
ballador realizase as reparacions necesarias nun vehiculo da empresa, como
consecuencia dun accidente de circulacién no que non tivo ningunha responsabili-
dade, cabe preguntarse se non poderia nese caso exercer o dereito de retencion.

II. A CADUCIDADE

Unha das causas de extincion do contrato de traballo tipificadas no Cédigo é a cadu-
cidade304, Tratase dunha causa que funciona xeralmente de forma automatica e que
determina, tamén xeralmente, a extinciéon inmediata do contrato de traballo sen que
o traballador tefia, por norma xeral, dereito a unha compensacién305, Todas estas
caracteristicas son, como veremos, tendenciais: en realidade, debido a que o Cadigo,

304 Xa en 1973 BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER, A repercussdo do encerramento definitivo do
estabelecimento nos contratos de trabalho, RDES 1973, ano XX, péxinas 1 e segs., paxina 9, subli-
flaba que a expresion “caducidade”, ten, neste contexto, “algo de desacerto terminoléxico”, xa que
o termo “emprégase normalmente a propo6sito da repercusiéon do tempo nas relacions xuridicas” (n.
14, paxina 9).

305 Asi, expresamente, SERVULO CORREIA/BERNARDO XAVIER, Reforma do traballador e caducidade do
contrato, Anotacdo ao Acérddo do STA (Tribunal Pleno), de 14 de Janeiro de 1972, RDES 1973, ano
XX, n® 1, paxinas 64 e segs., paxina 67, tras sublifiar que o concepto de caducidade ten “caracter
ambiguo” na teoria xeral das obrigas e dos contratos, din que “no contrato de traballo a caducidade
determina a extincién da relacién laboral sen indemnizaciéns de parte a parte e, polo tanto, sen nin-
gunha compensacién pola perda de emprego”.
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contrariamente a outras lexislacions modernas, ampliou 0 dominio da caducidade, as
situaciéns de caducidade tefien hoxe en dia réximes moi diversificados. Asi, a cadu-
cidade do contrato pode requirir un preaviso (como sucede, por exemplo, no contra-
to temporal de duracion certa coa verificacion do termo ou no suposto de peche defi-
nitivo dunha microempresa) ou mesmo un procedemento (véxase o curioso n°® 3 do
artigo 390 que preveé que o peche definitivo dunha empresa, sempre que non se trate
dunha microempresa, produce a caducidade do contrato, que debe, non obstante, ser
precedida do mesmo procedemento que un despedimento colectivo), pode dar orixe
ao pagamento dunha compensacion ao traballador (como sucede, por exemplo, no
suposto de caducidade por morte do empregador ou peche definitivo da empresa, asi
como nalgunhas situacions de caducidade do contrato temporal). Non obstante, nada
disto impide que a caducidade poida actuar automatica (sen necesidade sequera
dunha declaracidn nese sentido) e inmediatamente, sen ningunha compensacidon para
o traballador, debido a que o seu nucleo duro corresponde a situacions en que exis-
te unha imposibilidade de execucion do contrato por razéns obxectivas, sen culpa de
ningunha das partes e mesmo, frecuentemente, sen que a imposibilidade se deba a
un comportamento voluntario de ningunha delas. Xa fai moito que en Portugal se
sinalou a necesidade de ter unha vision moi restrinxida da caducidade e de non a
ampliar ata o punto de erosionar a tutela contra os despedimentos desprovistos de
causa xustificada: en efecto, xa en 1973, Sérvulo Correia e Bernardo Da Gama Lobo
Xavier escribiron, en palabras atinadas, que mantefien toda a sUa actualidade, que
“0s supostos de caducidade deben considerarse excepcionais, pois atentan contra a
regra xeral de estabilidade de emprego™396, E non deixa de ser curioso que antes da
entrada en vigor da LCT a doutrina dominante —principalmente Raul Ventura e Maria
Conceigado Tavares Da Silva— entendese mesmo que, por exemplo, o peche da empre-
sa non determinaba a extincion automaética do contrato, senén que se impofiia unha
manifestacion de vontade do empregador nese sentido. Unha solucién a fin de con-
tas moito mais moderna e préxima que a actualmente consagrada.

1. A IMPOSIBILIDADE SOBREVIDA

O artigo 387 di que “o contrato de traballo caduca nos termos xerais” e, principal-
mente no suposto de “imposibilidade sobrevida, absoluta e definitiva de que o tra-
ballador realice o seu traballo ou o0 empregador o reciba” O caracter radical dos efec-
tos da caducidade e a ausencia, en xeral, de procedemento implican, na nosa
opinion, que hai que ser particularmente esixente en canto & verificacién de todos e
cada un dos requisitos de que o precepto fai depender a caducidade do contrato de
traballo. De feito, doutro modo haberia o risco, xa sinalado, de que o empregador
eluda as esixencias procedementais e probatorias inherentes, por exemplo, ao despe-
dimento por feito imputable ao traballador (que tamén esixe que se torne imposible
—“inmediata e practicamente imposible”- a subsistencia da relacion laboral).

306 SERVULO CORREIA/BERNARDO XAVIER, op. cit., paxina 67.
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Compartimos, pois, por completo, a orientacion preconizada polo Tribunal de
Segunda Instancia de Lisboa, na stia sentenza do 29 de setembro de 1999307, cando
defende “unha orientacion segundo a cal o caracter absoluto e definitivo daquela
imposibilidade sobrevida ha de apreciarse en termos rixidos, obxectivos e naturalis-
ticos, sendo indiferentes a esa apreciacion os maiores ou menores sacrificios ou obri-
gas que a entidade patronal tefia que soportar para garantir o mantemento do con-
trato de traballo”308, Non abonda aqui que a execucion do contrato sexa moi
onerosa ou dificil dado que a lei esixe a imposibilidade absoluta. A imposibilidade
debe ser total e non meramente parcial. Para que se produza a caducidade do con-
trato de traballo é tamén necesaria que a imposibilidade absoluta “sexa total, e non
meramente relativa, isto é, realizable, ainda que a custa de esforzos excepcionais”309,
Igualmente en sentenza do Supremo Tribunal de Xustiza do 27 de outubro de 1999
decidiuse que “se un incendio destrie parte dunha seccién dunha fabrica e a totali-
dade dun tipo de maquinas nela existentes, non se verifica a imposibilidade deter-
minante da caducidade, ainda que xa non haxa no mercado maquinas das destrui-
das e a adquisicién doutras leve consigo outro proceso organizativo, se a entidade
patronal colocou noutras seccions a grande parte do persoal que na incendiada tra-
ballaba310, Igual rigor debe mostrarse en relacion ao caracter definitivo da imposi-
bilidade: en realidade a resposta axeitada a imposibilidade temporal é a suspensién
do contrato de traballo que non cofiece entre nds ningun limite temporal e que,
finalmente, é unha figura que presenta certa especificidade fronte ao réxime dos con-
tratos civis. En suma, a referencia aos termos xerais realizada polo articulo 387 do
Codigo do Traballo non debe facer esquecer a necesidade dunha lectura esixente e
rigorosa dos requisitos da caducidade do contrato de traballo baixo pena de erosio-
nar toda a proteccion do posto de traballo e da estabilidade do emprego que a tute-
la contra o despedimento inxustificado trata de proporcionar.

Cando se discute a imposibilidade sobrevida, absoluta e definitiva de que o traballa-
dor realice o seu traballo, cabe tamén se preguntar cal é o traballo que, por volver-
se de imposible execucion, produce a caducidade do contrato de traballo. ¢Ha de tra-

307 Colectanea de Jurisprudéncia (das Relagdes) 1999, 1V, paxinas 171 e segs.

308 Op. cit., paxina 172. Como igualmente se pode ler “verificase a caducidade do contrato de traballo se
o traballador, por enfermidade natural, quedase imposibilitado de prestar o servizo para o que foi con-
tratado ou outro, ou cando os elementos clinicos existentes permitan prever e concluir, con segurida-
de, que esa imposibilidade absoluta e definitiva se volveu fisica e xuridicamente irreversible”, enga-
dindose, axifia, que “se a enfermidade, de &mbito psiquiatrico, que o autor sufria e a negativa a
tratarse non eran irreversibles, non podia a acusada, entidade empregadora, considerar a caducidade
do contrato de traballo”.

309 Acordao da Relagdo de Lishoa de Lisboa de 22 de Setembro de 1993, Colectanea de Jurisprudéncia
1993, IV, paxinas 171 e segs.

310 Acérddo do Supremo Tribunal de Justi¢a de 27 de Outubro de 1999, Colectanea de Jurisprudéncia
1999, vol. Il, paxinas 268 e segs.
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tarse do traballo concretamente exercido polo traballador, das funciéns que vén
desempefiando ou das funciéns comprendidas na sta categoria? Para Pedro Romano
Martinez, no seu Manual, escrito antes da entrada en vigor do Cédigo do Traballo, a
caducidade do contrato unicamente se produciria ante a imposibilidade de prestacién
de todas as actividades comprendidas na categoria do traballador. Sé que, neste con-
texto, é necesario ter en conta, dende logo, que o Cddigo do Traballo ampliou o
obxecto do contrato de traballo: deducese do artigo 151.2, que a actividade contra-
tada, ainda que se describe por referencia a unha categoria profesional de IRCT ou
de regulamento interno, comprende tamén funcions afins ou funcionalmente vincu-
ladas que seran, en principio, e polo menos (xa que o n° 3 do artigo 151 di “princi-
palmente” e non impide que existan outras...) “as actividades comprendidas no
mesmo grupo ou carreira profesional” Asi, polo menos, nos parece que sé cando o
traballador queda nunha situacion de imposibilidade sobrevida, absoluta e definiti-
va de exercicio de todas estas actividades podera existir caducidade do contrato de
traballo. Queda por saber, non obstante, se esta condicion, ainda sendo necesaria, €
suficiente. Temos en mente unha situacion en que o traballador, ainda que imposi-
bilitado para desempefiar todas as actividades comprendidas no obxecto do seu con-
trato, continda tendo unha capacidad residual de traballo que lle permite executar
outras tarefas ou funcidns, se existisen na organizacién do empregador postos de
traballo libres con esas caracteristicas. ¢ Tamén aqui funcionara a caducidade do con-
trato de traballo?

Para Pedro Romano Martinez imponse a resposta afirmativa: “como a imposibilida-
de absoluta ten que relacionarse coas actividades contractualmente debidas, se o tra-
ballador non se atopa en condicidns de executalas o contrato caduca, pois non hai
un deber xenérico de que o empregador modifique o obxecto negocial en funcién das
limitacions do traballador’3l, No mesmo sentido, pronunciouse a sentenza do
Supremo Tribunal de Xustiza do 27 de xaneiro de 1999312, na cal se pode ler que
“non podendo o traballador, naturalmente a consecuencia da sUa incapacidade per-
manente e absoluta para o traballo habitual, mesmo con excesiva onerosidade ou
extrema dificultade, seguir realizando o seu traballo, ainda que s6 fose en parte, e
sendo de todo improbable o cesamento desa imposibilidade (ou, polo menos, o seu
cesamento en tempo de seguir interesando 4 empresa, non sendo razoable prever, en
termos da sta evolucién normal, a viabilidade da prestacién), e non estando a sta
recolocacién en calquera outro posto axeitado, entre os que integran a estrutura pro-
dutiva da empresa, imposta por ningunha norma nin por ningunha clausula contrac-
tual, colectiva ou singular, verificase unha imposibilidade sobrevida, absoluta e defi-
nitiva de que o traballador preste o seu traballo, finalizando, desta forma, por
caducidade, o contrato de traballo que o ligaba & stUa entidade patronal”

311 PEDRO ROMANO MARTINEZ, Da cessagdo do contrato, Almedina, Coimbra, 2005, paxina 411.
312 Acordéos Doutrinais do STA 1999, paxinas 982 e segs.
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Xa quedou claro, non obstante, que “a incapacidade permanente absoluta para o tra-
ballo habitual por si soa non constitle causa de caducidade do contrato de traballo”,
sendo “necesario que a entidade empregadora alegue e probe a imposibilidade abso-
luta de aceptar ao traballador por non ter posibilidade de que exerza outras funciéns
para as que estivese capacitado”, debido a que “a imposibilidade absoluta non se
aplica so en relacion ao traballador, sendn tamén a entidade empregadora en recibir
0 seu traballo™313, No caso en cuestion a traballadora, que contraera unha conxun-
tivite cronica por pasar 13 anos ininterrompidos nun lugar completamente pechado,
por imposicion do empregador, no que manipulaba sen ningunha ventilacién nin
proteccion (principalmente mascara) “diversos produtos quimicos que despedian olo-
res e vapores”, solicitou traballar noutro lugar ao seu regreso, considerando o
Tribunal que poderia perfectamente traballar no sector de embalaxe.

2. O TERMO

O apartado a) do artigo 387 dispdn que o contrato de traballo caduca coa verifica-
cién do seu termo. Ainda que a lei non o diga expresamente se esta pensando, como
é obvio, no termo resolutivo e non no termo suspensivo. Non obstante, a caducida-
de por verificacion do termo esta suxeita a un réxime hibrido ou, polo menos, a un
réxime que non é o réxime normal da caducidade.

En relacién ao contrato temporal de duracién certa, a lei prevé a necesidade de que
a parte interesada na caducidade comunique & outra parte, con certo aviso previo, a
vontade de pofier fin ao contrato. En efecto, o empregador ou o traballador deben
comunicar coa antelacion, respectivamente, de 15 ou 8 dias, antes de que o prazo
expire, de forma escrita, a vontade de pofier fin 0 contrato. Tratase aqui, segundo
creemos, dunha declaracion recepticia. Sublifiese que se a declaracién escrita non
tivese lugar, ou non tivese lugar con respecto a este prazo, o contrato se renovara (se
iso fose ainda posible por non se exceder 0s prazos de duracion maxima ou o0 nime-
ro maximo de renovacions consagrado no artigo 139) ao final do termo estipulado
e por igual periodo (como resulta do artigo 140.2) a non ser que, por acordo das par-
tes, o contrato de duracidn certa xa non estivese suxeito a renovacion (artigo 140.1).
Esta posibilidade de que se prevexa no propio contrato temporal (ou quizais en
ampliacion posterior ao contrato unha vez escrito, xa que tera que respectar a forma
do contrato temporal) que este non se renovara suscita dous cuestiéns: a primeira é
a de saber se neste caso seguira sendo necesario que o empregador ou o traballador
teflan que comunicar o aviso previo a que se refire o artigo 388.1. a pesar de que
este artigo non di expresamente (ao contrario da lei anterior) que esta é a antelacion
minima esixida para a comunicacion, creemos que 0 precepto non pretende evitar
que o empregador avise cunha antelacién superior a 15 dias: seria iléxico que non
se tivese en conta un aviso feito cunha antelacion non de 15, sen6n de 30 ou 60 dias,

313 Acorddo da Relacion de Lisboa de 6 de Maio de 1992, Colectanea de Jurisprudéncia 1992, I, paxinas
256 e segs.
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aviso gue dad mesmo mais tempo ao traballador para organizar a sta vida en funcién
da morte anunciada do contrato. Agora ben, esta circunstancia de que o aviso pui-
dese ser superior ao minimo legal estivo na base ou serviu de fundamento a xuris-
prudencia que, xa antes do Cédigo, vifia admitindo que no propio contrato tempo-
ral constase que este non se renovaria e cesaria co termo. Parécenos, contrariamente
& opinidn expresada por diversos autores, que neste suposto non seria necesario o
aviso: non serd preciso avisar a outra parte daquilo que xa foi contractualmente
acordado. Esta claro que esta cuestion acaba tendo igualmente relevancia noutro
sentido: e é que o Coédigo do Traballo veu a conceder unha compensacién ao traba-
llador contratado temporalmente na eventualidade de caducidade, pero s6 cando a
caducidade do contrato de duracion certa resultase de declaracion do empregador.
No suposto de que no propio contrato temporal estivese previsto que este non se
renova non seria polo tanto necesaria ningunha declaracion do empregador nese
sentido e non haberia lugar a compensacién ningunha. Unha segunda cuestién é a
de saber, no suposto de que no contrato estivese prevista a stia non renovacién, qué
sucederd se este contrato continuase executandose nestas condicions despois da veri-
ficacion do termo: parécenos que hai neste caso unha manifestacion tacita de von-
tade no sentido da celebracion dun contrato por tempo indeterminado e, eventual-
mente, unha novacion (principalmente se as funcions fosen substancialmente
diferentes das anteriores, desempefiadas ao amparo do contrato temporal).

De acordo co n° 2 do artigo 388 a caducidade do contrato de duracion certa que
resulte de declaracion do empregador (e s6 desta) “confire ao traballador o dereito a
unha compensacién correspondente a 3 ou a 2 dias de retribucién base e antiglida-
de por cada mes de duracion do vinculo, segundo o contrato durara por un periodo
que, respectivamente, non exceda, ou sexa superior a 6 meses”, de xeito que, “para
efectos da compensacion prevista no nimero anterior a duraciéon do contrato que
corresponda a fraccién de mes calculase proporcionalmente” Impofiense varias
observacions respecto a estas normas: en primeiro lugar, o Cddigo seguiu 0 modelo
francés, que tamén entende que non habera lugar a esta compensacion pola preca-
riedade do contrato temporal se fose o propio traballador o que fai funcionar a cadu-
cidade, pero cunha nuance*: en Francia, a compensacién pola precariedade unica-
mente non se paga cando o traballador fai funcionar a caducidade no momento en
que o contrato se ia transformar en contrato indefinido, pero péagaselle se o Unico
que lle ofrece o empregador é a renovacién do contrato temporal e, en consecuen-
cia, a continuidade da precariedade. O que nos conduce a outra pregunta: ¢cal é, a
fin de contas, a razén de ser desta compensacién? Poderia interpretarse como un
mero instrumento de politica lexislativa para encarecer o contrato temporal e, deste
modo, desincentivalo. Pero parece que se trata de algo mais, variando, como varia,
en funcién da antigiidade: diriamos que o que se pretende é compensar ao traba-
llador pola precariedade do contrato temporal. En efecto, a contratacion temporal

* En francés en el original
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ten custos sociais elevados: a programacion da vida das persoas, polo menos do
comun dos mortais que gafia 0 pan co suor da sta fronte, Xira en torno ao seu tra-
ballo ou faise, en boa medida, en funcion deste. A inestabilidade no traballo que a
contratacion temporal obviamente xera —ainda que haxa moitas outras figuras que
tamén producen unha acentuada inestabilidade no emprego— repercute en moitas
outras facetas da vida, principalmente na vida familiar e mesmo en aspectos patri-
moniais (maior ou menor facilidade en obter un crédito, etc.). A letra do precepto
suxire un resultado que xa tivemos ocasion de criticar noutro estudo e que nos pare-
ce verdadeiramente insolito: en efecto, o teor literal da norma conduce ao seguinte
calculo da compensacién: 3 dias de retribucién base e antigtiidade se o contrato non
excede dos 6 meses e 2 dias de retribucién base e antigliidade se durase mais de 6
meses. Iso significa que se o0 contrato tivese unha duracion de 6 meses o traballador
obtera unha compensacion de 18 dias de retribucion base e antiglidade, pero se o
contrato durase 7 meses o traballador teria dereito a 14 dias de retribucién base e
antigliidade. Este resultado, ao que conduce a letra do precepto, € particularmente
absurdo se se ten en conta o coidado co que o lexislador tratou de evitar que un
contratado temporalmente cuxo contrato durou por exemplo 5 meses obtefia unha
compensacion diferente daquel cuxo contrato durou 4 meses e 3 semanas: 0 primei-
ro terd dereito a 15 dias e o segundo a 12 dias mais 3/4 de 3 dias. Parécenos, polo
tanto, que, a non ser que o lexislador tefia unha especial e inconfesada aversion
polos contratos temporais con duracidn, por exemplo, de 7 ou 8 meses, o célculo da
compensacion pola caducidade nun contrato de duracién certa con duracion supe-
rior a 6 meses tera que facerse dunha das duas formas seguintes: ou ben atriblese,
en efecto, 2 dias de retribucion base e antigliidade por cada mes, pero sempre co
minimo de 18 dias (que seria a compensacion correspondente pola caducidade nun
contrato que durara 6 meses e unha antigliidade maior non deberia prexudicar ao
traballador) ou ben se “divide” a duracién do contrato superior a 6 meses en dous
segmentos: 0 primeiro, correspondente aos primeiros 6 meses dara dereito a 18 dias
de retribucion e antigtiidade e o segundo segmento, a partir dos 6 meses, dara derei-
to a 2 dias de retribucién e antigliidade por cada mes de duracion do vinculo, asi
como & parte proporcional correspondente & fraccién de mes excedente. Por exem-
plo, supofiamos que o contrato temporal tivo unha duracién de 7 meses e 15 dias.
Seguindo a primeira alternativa diriamos que o traballador ten dereito a 18 dias de
retribucién base e antigiiidade e iso porque, aplicando o criterio que resulta estrita-
mente da letra da lei teria dereito a (2 x 7) +1, ou sexa 15, o que é inaceptable, razén
pola cal se aplicara o minimo de 18; seguindo a segunda alternativa o traballador
tera dereito a 18 dias (correspondentes a 3 dias por cada un dos primeiros 6 meses),
aos que hai que engadir 3 dias (2 +1) polo periodo seguinte de mes e medio, cun
total de 21 dias de compensacion. Consideramos que esta segunda alternativa é a
mais axeitada e a que harmoniza mellor co espirito do Codigo: defendémola, non
por un ilusorio principio de favor laboris, sendén porque resulta mais coherente
cunha lexislacién tan atenta as proporcions e as fraccions e &s inxustizas duns dias
de diferenza de antiguidade...
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En relacion ao contrato temporal de duracién incerta, o artigo 389 dispon que “o
contrato caduca cando, prevéndose a eventualidade do termo incerto, o empregador
comunique ao traballador a sua finalizacion coa antelacion minima de 7, 30 ou 60
dias, segundo o contrato durara ata 6 meses, de 6 meses a 2 anos ou por periodo
superior” (n° 1), tendo o traballador dereito pola finalizaciéon do contrato por cadu-
cidade a unha compensacién calculada nos termos do n° 2 do artigo 388. Prevese
aqui, expresamente, que a falta da comunicacién ou aviso previo implica para o
empregador o pagamento da retribucion correspondente ao periodo de aviso previo
en falta: o incumprimento total ou parcial deste aviso previo non trae consigo polo
tanto a conversién do contrato en contrato indefinido, dado que tal conversion so6
actia, como resulta do n°® 1 do artigo 145, se o traballador permanece no exercicio
da sta actividade tras a data de producion de efectos da denuncia ou, a falta desta,
transcorridos 15 dias dende a conclusion da actividade, servizo ou obra para a que
foi contratado ou dende o regreso do traballador substituido ou mesmo dende a fina-
lizacion do contrato deste, segundo o motivo aducido para a contratacion temporal
de duracion incerta. Reparese, ademais, que o n° 2 do artigo 389 establece que cando
o contrato se funde en “actividades estacionais ou outras actividades cuxo ciclo
anual de producion presente irregularidades resultantes da natureza estrutural do
respectivo mercado” (apartado d) do artigo 143) ou na “execuciéon dunha obra, pro-
xecto ou outra actividade definida e temporal, incluidas a execucion, direccion e ins-
peccién de traballos de construcién civil, obras puablicas, montaxes e reparacions
industriais, en réxime de contrata ou en administracion directa, incluindo os respec-
tivos proxectos e outras actividades complementarias de control e acompafiamento”
(apartado d) do artigo 143), a comunicacion do feito previsible do termo incerto debe
facerse, cando se contraten varios traballadores de forma sucesiva, en funcién da
diminucidén gradual da ocupacion ou actividade, tarefa ou obra que xustificasen a
contratacién temporal (n° 2 do artigo 389).

3. MORTE DO EMPREGADOR, EXTINCION DA PERSONALIDADE XURIDICA EMPREGA-
DORA E PECHE TOTAL E DEFINITIVO DA EMPRESA

0 artigo 390 regula as consecuencias da morte do empregador, persoa fisica, da extin-
cién da persoa xuridica empregadora e do peche total e definitivo da empresa. Todas
estas situacions estan contidas no mesmo precepto, ainda que, en realidade, sexan
substancialmente distintas entre se: a morte do empregador, salvo nos casos de suici-
dio, non se deberd normalmente a vontade deste (nin sequera a un comportamento
imputable a este), a extincion da persoa xuridica pode ser ou non voluntaria e en
canto ao peche da empresa é con frecuencia resultado dunha decision voluntaria, polo
que, a pesar da decision de peche, o centro de traballo pode ser enteiramente viable.
0O lexislador decidiu, non obstante, encadrar todas estas situaciéns na figura da cadu-
cidade, nunha decisién claramente oposta & doutros ordenamentos.

A morte do empregador, persoa fisica, fai caducar o contrato de traballo na data do
peche da empresa, a non ser que os sucesores do falecido contintien a actividade para
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que a que o traballador foi contratado ou que se verifique unha transmision de
empresa ou centro de traballo (artigo 390.1). A extincion da persoa xuridica empre-
gadora, cando non se verifica a transmision de empresa ou centro de traballo, deter-
mina igualmente a caducidade do contrato de traballo (n° 2 do artigo 390). Non se
fai aqui referencia & data do peche, polo que caberia preguntarse se este réxime sera
aplicable cando a persoa xuridica empregadora se extinga, pero en realidade o cen-
tro de traballo continde funcionando, sen se pechar. Nese suposto se poderia discu-
tir unha eventual novacion dos contratos de traballo.

A lei dispén que o peche total e definitivo da empresa determina a caducidade do
contrato de traballo. A caducidade sé se producird, polo tanto, se o peche fose total
e non so6 parcial (suposto en que habera que facer uso do despedimento colectivo) e
definitivo e non sé temporal (suposto en que normalmente se verificara a suspension
dos contratos de traballo ou en que pode producirse unha situaciéon de amora do
acredor). Resta saber como se determina que o peche € verdadeiramente definitivo:
parece que segundo o sistema do Cédigo abondara a declaracion do empregador nese
sentido314. Cabe preguntarse, non obstante, se ao finalizar os contratos de traballo
polo peche definitivo dunha empresa, estes non deberian renacer —& o que a xuris-
prudencia espafiola designa por “efecto Lazaro”, nunha suxestiva imaxe biblica...— no
caso de que o mesmo centro de traballo ou empresa volva efectivamente a abrir,
mostrando que a decisién de peche non era, finalmente, definitiva ou irreversible.

De acordo co n° 3 do artigo 390 do Codigo do Traballo, o peche total e definitivo da
empresa3!s determina a caducidade do contrato de traballo, pero debera seguirse, en
principio, 0 procedemento previsto para o despedimento colectivo nos artigos 419 e
seguintes, coas necesarias adaptaciéns. Se ben algunhas desas adaptacions son eviden-

314 BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER, A repercussdo..., Cit., paxinas 11-12, nin tan sequera parecia
esixir unha declaracion do empregador nese sentido... Asi, se ben recofiecia que non sempre é doado
que o traballador cofieza o caracter definitivo do peche — “se o feito peche é moitas veces obvio, non
0 é tanto o seu caracter definitivo” (op. cit., paxina 11) — engadia que a desintegracion da empresa
poderia “operar fronte aos traballadores sen ningunha necesidade de aviso por parte do empregador”
(op. cit., paxina 12). Hoxe, en que os deberes de informacién entre as partes son tan intensos, debi-
do a boa fe, podera cuestionarse se 0s contratos de traballo caducan cando o empregador, sen dicir
unha palabra, pecha o centro de traballo a cal e canto, retira as maquinas e desaparece... ;Non debe-
ra mais ben considerarse que existe aqui, polo menos, amora do acredor, cando non un comporta-
mento que viola as mais manifestas regras de boa fe?

315 Falase, no n° 3, de “peche total e definitivo da empresa”, referindose tamén o epigrafe do precepto &
“extincion ou peche da empresa” Non obstante, o n° 2 fai referencia & non verificacion de transmision
de empresa ou centro de traballo. Deixando a un lado a interminable discusién dos comercialistas sobre
o0 concepto de empresa e a diferenza en relacion ao centro de traballo, a acepcién méais comdn no derei-
to do traballo é a de que unha empresa pode ter diferentes centros de traballo. O peche de s6 un deles
¢;determinara a caducidade dos contratos de traballo? O artigo 113.1 da LCT dispofiia que “en caso de
peche definitivo do centro de traballo, sexa por exclusiva iniciativa da entidade patronal, sexa por orde
das autoridades competentes, os contratos de traballo caducan, agas cando a entidade patronal puide-
Se conservar ao seu servizo aos traballadores noutro ou outros centros de traballo”
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tes —por exemplo, non habera que indicar os criterios que serven de base para a selec-
cién dos traballadores que van ser despedidos, dado que, en principio, se verificara a
caducidade de todos os contratos de traballo xa que se procederda ao peche total-
outras adaptaciéns son todo menos obvias: por exemplo, ¢habera aqui que indicar ou
describir os motivos para o peche ou tales motivos poden ser completamente omiti-
dos, xa que non se trata de motivos obxectivos, econémicos ou tecnoloxicos?

0 peche da empresa previsto no artigo 390 parece, en realidade, non precisar de nin-
gun motivo obxectivo, econdémico ou tecnoldxico: non estan aqui en xogo 0s moti-
vos estruturais, de mercado ou tecnolédxicos previstos no art. 397, podendo tratarse
simplemente da decisién do empregador de cambiar de rama de actividade, ou de
non proseguir a sta actividade ou, mesmo, de xubilarse. Se asi fose, non se ve cla-
ramente cal é a finalidade da esixencia de observar o procedemento do despedimen-
to colectivo: ¢que medidas alternativas poden propofier verdadeiramente as estrutu-
ras representativas dos traballadores, a non ser suxerir que o centro de traballo sexa
alleado en vez de ser simplemente pechado? Xa se afirmou a propésito da caducida-
de en xeral que, mesmo cando a lei impdn que se respecte un determinado procede-
mento para que a caducidade se verifique, esta producirase, ainda que tal procede-
mento non tefia lugar, co peche total e definitivo da empresa316, Se asi fose, mais
dunha vez fristrase por completo o procedemento e o propo6sito das negociacions tal
como estas estan concibidas na Directiva sobre despedimento colectivo. No suposto
de peche total e definitivo de microempresas non é preciso respectar ninguin proce-
demento, debendo o traballador, non obstante, ser informado con 60 dias de antela-
cién. A lei non di, sen embargo, qué sucedera se non se informase con esa antela-
cién: pode que a Unica posible consecuencia consista en que o traballador reciba a
retribucién base e a antigiidade correspondente ao periodo de aviso previo en falta
ou pode haber lugar a outra reaccion, en especial a considerar que os contratos de

316 Véxase o que afirma, ao respecto, PEDRO ROMANO MARTINES, Da Cessacéo do Contrato..., cit., paxi-
na 102: “ainda que a informacion se impofia, non é a declaracién na que se inclle a que conduce &
extincién do vinculo, pois a caducidade xa actuou. Asi, se 0 contrato de traballo caduca por peche
definitivo da empresa, a pesar das formalidades esixidas, a caducidade verificase no momento do
peche e non no momento en que se cumpren tales formalidades™. Pero, nese caso, ¢para qué serven
as “formalidades”? ;Para crear a aparencia de que, a pesar da terminoloxia empregada, respéctase o
disposto na Directiva n® 98/59/CE sobre despedimentos colectivos? A parte diso, en relacion agora &s
microempresas, 0 mesmo autor afirma, noutra obra — Cédigo do Trabalho Anotado..., cit., paxinas 644-
645 — que “en canto a este réxime innovador, é necesario, ademais, dicir que, sendo caducidade, remi-
tese ao procedemento propio do despedimento colectivo, agas cando se trate de microempresa, en que
o traballador debe ser informado con sesenta dias de antelacion. En calquera caso, se pretende que,
non obstante a verificacion dos presupostos da caducidade, o traballador non sexa confrontado de
inmediato coa finalizacion do vinculo. Este réxime é resultado, en parte, da Directiva n°® 98/59/CE (...)
que, ao non distinguir caducidade de despedimento colectivo, impdn este procedemento en situacions
cualificables como de caducidade do contrato” Ninguén discute que o réxime sexa innovador; o que
si é discutible é a bondade da innovacion: en realidade, a caducidade actuard, polo que parece, mesmo
se 0 empregador hon cumpre 0s procedementos ou, no caso de microempresa, non da o aviso previo,
unha vez que pecha a empresa. ¢Pode alguén realmente afirmar que a Directiva foi respectada?
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traballo non caducaran mentres o aviso previo non se faga con esa antelacién. En
caso de verificarse a caducidade do contrato nunha das situaciéns previstas nos
nameros 1 a 4 do art. 390 o traballador ten dereito & compensacién establecida no
art.401 “pola cal responde o patrimonio da empresa” Por conseguinte o traballador
terd dereito a un mes de retribucion base e antigliidade por cada ano completo de
antigliidade, non podendo ser inferior a tres meses e “no caso de fraccion de ano, o
valor de referencia previsto no n® 1 calcllase proporcionalmente. Sublifiese que
pasou a existir, ao contrario da lei anterior, un valor minimo para esta compensa-
cién, idéntico, como se ve, ao suposto de despedimento colectivo. Continua causan-
do perplexidade o inciso final do n° 5 — “pola cal responde o patrimonio da empre-
sa” — que pode ocasionar alguns problemas no suposto do empregador a titulo
individual. Imaxinese, por exemplo, que morre unha persoa fisica que empregaba un
secretario persoal ou un condutor (sen que nin un nin outro poidan considerarse
comprendidos na lei sobre traballo doméstico); ¢aplicarase este precepto? A respos-
ta parece ser negativa por non existir, eventualmente, ningunha empresa (mesmo
entendendo o concepto de modo moi amplo, como fai o dereito comunitario) cuxo
patrimonio poida responder pola compensacion.

0 artigo 391 consagra a solucidn, que Xa existia na lei anterior, segundo a cal a decla-
racion xudicial de insolvencia do empregador non fai caducar, por se mesma, 0s con-
tratos de traballo, debendo o administrador da insolvencia continuar satisfacendo
integramente as obrigas que dos referidos contratos resultan para os traballadores
mentres o centro de traballo non se peche definitivamente. A lei permite tamén (n° 2
do art. 391) ao administrador da insolvencia, antes mesmo de que se peche definitiva-
mente o centro de traballo, pofier fin aos contratos de traballo dos traballadores cuxa
colaboracién non é indispensable para o funcionamento da empresa. O n° 3 do artigo
391 engade que “coa excepcion das microempresas, a extincion do contrato de traba-
Ilo como consecuencia do peche previsto no n° 1 ou realizada nos termos do n° 2 debe
ser precedida do procedemento previsto nos artigos 419 e seguintes, coas necesarias
adaptacions”. Ainda que tratemos desta materia —isto €, das consecuencias da insol-
vencia do empregador— mais detidamente noutro punto, non queremos deixar de des-
tacar o seguinte: en primeiro lugar, non esta claro na lei se esta posibilidade de pofier
fin aos contratos dos traballadores cuxa colaboracion non sexa indispensable para o
funcionamento da empresa aplicase tamén ao administrador xudicial provisional. En
segundo lugar, o alcance do n° 2 do artigo 391 non é evidente: cando se afirma que o
administrador da insolvencia, antes do peche definitivo do centro de traballo, pode
pofier fin aos contratos de traballo ;téfiense en conta outras causas de extincién (por
exemplo, acordo de revogacién, despido colectivo) ou preténdese mesmo admitir que
0 administrador da insolvencia o faga invocando a caducidade? Carvalho Fernandes
responde que non se pode invocar a caducidade, mentres que Pedro Romano Martinez,
ao contrario, responde positivamente. A controversia é comprensible xa que no siste-
ma do Codigo a caducidade esixe, xeralmente, o peche definitivo do centro de traba-
llo, polo que non se comprende que 0s contratos de traballo poidan caducar antes,



EXTINCION DO CONTRATO DE TRABALLO ﬂ

polo menos mentres non estean esgotadas as posibilidades (por certo, marxinais...) de
recuperacion da empresa existentes no marco dun proceso de insolvencia. Pero o dis-
posto no n° 3 dificilmente se comprende a non ser que a intencion do lexislador fora,
precisamente, permitir neste caso unha caducidade do contrato de traballo por unha
decision do administrador da insolvencia, mesmo antes do peche da empresa (que se
trata, no sistema do Cddigo, dunha solucion verdadeiramente paradoxal demdstrao,
por exemplo, o0 n° 1 do art. 390 segundo o cal a morte do empregador persoa fisica s6
fai caducar o contrato de traballo na data do peche da empresa, polo que se a empre-
sa contindia funcionando tras a morte do empregador, non sera 0 momento da morte
o0 decisivo para a caducidade). En todo caso, a solucion proposta por Pedro Romano
Martinez parece a mais correcta en relacion ao dereito constituido, pero €, na nosa opi-
nién, moi desafortunada no plano do dereito a constituir.

4,  XUBILACION, VELLEZ OU INVALIDEZ DO TRABALLADOR

No art. 387.c) prevese que o contrato de traballo caduca “coa xubilacion do traba-
Ilador, por vellez ou invalidez” Se a xubilacién por invalidez pode representar unha
imposibilidade sobrevida, absoluta e definitiva de que o traballador realice traballo,
non se pode dicir o mesmo, segundo creemos, da xubilacién por vellez. O Cédigo
vén, polo tanto, a consagrar un réxime sui generis en materia de Xxubilacién por
vellez, no art.392. De acordo co disposto no n® 1 do art. 392, “a permanencia do tra-
ballador no servizo transcorridos 30 dias dende o cofiecemento, por ambas as duas
as partes, da sua xubilacion por vellez, determina a adicion ao contrato dun termo
resolutivo”. Tratase aqui dunha especie de termo legal. A situacion &, en consecuen-
cia, a seguinte: en caso de que o traballador solicite e obtefia a xubilacion por vellez
(no noso sistema, no contrato de traballo de dereito privado a xubilacion por vellez
non se impén o traballador) parece que o contrato de traballo caduca, a non ser que
o traballador continlie no servizo mais de 30 dias dende o cofiecemento por ambas
as duas partes da xubilacion e neste caso o contrato se convertese, por lei, en con-
trato temporal. Parécenos que a boa fe impon ao traballador comunicar ao seu
empregador a xubilacion por vellez; ¢que sucederd no suposto de que o traballador
continue realizando a sta prestacién, mesmo despois da xubilacion por vellez, sen
que o empregador tivera cofiecemento da mesma? Enxérganse ddas soluciéns posi-
bles, a saber, a de que existe aqui unha prestacién de traballo de feito, que se pro-
duce despois de que o contrato se extinga por caducidade (coa xubilacion, ainda que
esta sexa descofiecida polo empregador) ou, ao contrario, poderd entenderse que a
caducidade depende neste caso de declaracion do empregador ao traballador. En todo
caso, a letra do art. 387.c) suxire que o contrato de traballo caduca efectivamente
coa xubilacién do traballador por vellez, ainda que a continuidade na execucion do
contrato durante 30 dias dende o cofiecemento por ambas as dias partes da xubila-
cion por vellez fai renacer o contrato, pero agora convertido en contrato suxeito a
un termo resolutivo. Tratase, de feito, dun contrato cun réxime moi especifico, xa
que a lei Ile impén aplicar o réxime definido no Cddigo para o contrato temporal
coas necesarias adaptacions e con algunhas particularidades. En canto &s particula-
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ridades, estdn consagradas no art.392.2: non é necesario que o contrato se faga por
escrito (392.2.a), o0 contrato ten unha vixencia de 6 meses renovable por periodos
iguais e sucesivos, sen suxeicion a limites maximos (apartado b), a caducidade do
contrato estaria suxeita a un aviso previo superior ao normal no contrato de dura-
cién certa (60 dias se fose a iniciativa do empregador ou 15 dias se fose a iniciativa
do traballador —apartado c) e tal caducidade non determinaria o pagamento de nin-
gunha compensacion ao traballador. En canto as adaptacions a efectuar acaso se
poderia suxerir como exemplo que o traballador asi contratado non tera preferencia
na contratacion por tempo indefinido nin debera terse en conta, por exemplo, para
a prohibicion ou limitacién de celebracién de contratos temporais sucesivos. O art.
392.3 disp6n que “cando o traballador alcance os 70 anos de idade sen producirse a
caducidade do vinculo por xubilacién, se xustapén ao contrato un termo resolutivo,
coas particularidades mencionadas no ndmero anterior”. Non son convincentes, na
nosa opinion, os argumentos aducidos por Pedro Romano Martinez no sentido de que
a norma tamen se aplicaria no caso de que se celebrase un contrato de traballo cun
traballador xa xubilado. Doutro modo, afirma o autor, “seria estrafio e determinaria
desigualdade que o traballador que se xubila por idade ao servizo doutra entidade
puidese ser contratado de forma indefinida, cando o traballador que se xubila men-
tres traballa nunha empresa pasa a ter obrigatoriamente un contrato temporal”; en
palabras do autor, “a interpretacién contraria permitiria que dous traballadores de 70
anos nunha mesma empresa tivesen un réxime contractual diferente: o que se xubi-
lou ao servizo da sUa empresa teria (obrigatoriamente) un contrato temporal; o que,
tras xubilarse ao servizo doutra entidade, é contratado por aguela empresa poderia
ter un contrato indefinido. Haberia, asi, un novo motivo para a contratacién tempo-
ral que non se deixa, en rigor, reconducir as necesidades temporais dunha empresa,
Xa que as funciéns exercidas polo traballador contratado temporalmente poderian
ser perfectamente permanentes: a circunstancia de que o traballador tefia 70 ou mais
anos ou estea xubilado por vellez.

Temos, non obstante, serias dubidas en canto a esta interpretacion. En primeiro lugar,
non ten, na nosa opinion, 0 minimo apoio no teor literal da norma que debe ter cal-
quera interpretacién para manterse dentro dos marcos sobre interpretacion da lei
previstos no Cadigo Civil. O n°® 1 do art. 392 fala expresamente da permanencia do
traballador ao servizo despois da sta xubilacién por vellez e 0 n° 3 menciona a cir-
cunstancia de que o traballador alcance os 70 anos de idade sen gque, non obstante,
0 seu vinculo caducara por xubilacién; non se menciona, polo tanto, a situacion do
traballador que é contratado cando xa ten 70 anos ou xa se xubilou por vellez. Pero,
e especialmente, non é pacifica a teleoloxia destas normas. ¢Hai algunha razon para
que o Cédigo s6 considere a situacion do traballador que se xubila por vellez ou
alcanza certa idade ao servizo dunha empresa e para que sO nese caso 0 seu contra-
to se converta en contrato temporal? Na nosa opinion, pédese responder afirmativa-
mente. A idade avanzada non ten os mesmos efectos sobre todos os individuos e as
sUas repercusiéns no contrato de traballo dependen de multiples factores, entre eles,
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as propias funcions exercidas e os riscos que implican, asi como o grao de aptitude
fisica e de concentracion e rapidez de reflexos que presupofien. Cando un traballa-
dor alcanza unha idade avanzada e a sUa produtividade reséntese debido a ese feito,
en ausencia destas normas ¢con que medios de reaccién conta o empregador? O des-
pedimento disciplinario por reducién culposa de produtividade atopariase, dende
logo, na necesidade de demostrar a culpa do traballador ou, polo menos, a culpa
grave e o patron non pode deixar de ter en conta a idade do traballador e que 0 seu
comportamento varia en funcién desta. En certos casos, seria posible recorrer a un
despedimento por inadaptacion, sempre que se reunisen os requisitos para iso, prin-
cipalmente a ausencia de culpa das partes, en especial do propio empregador —faria
falta saber se este proporcionou a formacion necesaria ao traballador para que se
adaptase e se non seria 0 propio comportamento do empregador, ao manter durante
longos anos ao traballador afastado da evolucion técnica, indirectamente responsa-
ble da situacion creada. En todo caso, despedir a un traballador con moitos anos de
“bos e leais servizos” poderia ser traumatizante para o propio traballador e para o
ambiente de traballo. Nada disto sucede cando o empregador decide contratar un tra-
ballador “de féra” que xa ten 70 anos ou que xa estd xubilado por vellez: neste caso
a empresa exponse ao risco, sendo certo que podera con frecuencia reducir tal risco,
Xa sexa por medio da contratacion temporal polas regras xerais, xa sexa porgue
tamén para iso existe o periodo de proba.

Subsiste, certamente, aquela desigualdade & que se refire Pedro Romano Martinez de
que poidan coexistir nunha empresa traballadores que por alcanzar os 70 anos ao
servizo desta quedan contratados temporalmente por lei e traballadores que ao ter
xa, supostamente, 70 anos cando foron contratados poderan selo por tempo indefi-
nido. Pero resta saber se esa desigualdade non serd mais ben consecuencia de que o
artigo 392 é, polo que todo indica, e & luz do disposto no artigo 383.1, absolutamen-
te imperativo, sen que enxerguemos un interese publico tan forte que o xustifique.

De calquera modo, establecer un réxime segundo o cal calquera contrato de traballo
celebrado con traballador de 70 ou méis anos é forzosamente un contrato temporal
da pé & acusacion de discriminacion. Mesmo aceptando que tal discriminacion non
existiria porque a diferenciacion ten por obxecto un fin de caracter publico —por
exemplo a creacion de emprego para 0s mais novos— a devandita medida deberia ser
necesaria e proporcional, non podéndose alcanzar polo tanto 0 mesmo propdsito
mediante unha medida menos drastica. Cuestion que tamén nos suscita as maiores
dubidas...

. O ACORDO REVOGATORIO

Como calquera contrato, o contrato de traballo pode extinguirse mediante un acor-
do revogatorio e que representa, a fin de contas, un acordo de signo contrario ao
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acordo das partes que se traduciu na celebracion do contrato de traballo. Non obs-
tante, hai que sublifiar dende agora mesmo que este acordo revogatorio ten que
estar —e estao efectivamente— suxeito a un réxime legal que tefia en conta a espe-
cificidade da situacion do traballador por conta allea. En realidade, se o dereito do
traballo —ainda que non necesariamente todas as stas normas— explicase pola pro-
pia circunstancia de que o traballador se atopa, xeralmente, nunha situacién de
grande vulnerabilidade fronte ao seu empregador, tal situacion non poderia, sen
incorrer en evidente contradicion, deixar de ser relevante no réxime do acordo
revogatorio. Segundo algunha doutrina poderia selo, mesmo, na necesidade de
adaptar as normas sobre os vicios e a formacién da vontade a esta situacion con-
creta. Pero antes de falar diso, convén referirse as particularidades que atoparon
consagracion legal expresa.

Destaquese ante todo que “o acordo de extincion debe constar de documento asina-
do por ambas as duas partes, quedando cada unha cun exemplar” (art. 394.1). Como
se ve, mesmo nun contrato como o contrato de traballo en que polo xeral non se esixe
a forma escrita se require a devandita forma para o acordo de extincion. Non se trata
s6 de facilitar a proba do acordo revogatorio, senén que, na nosa opinion, a forma
legalmente esixida desempefia aqui outras funcions e, de modo especial, alerta as par-
tes (sobre todo ao traballador) das consecuencias da revogacion, intentando evitar que
se faga de por riba. A lei contén (art. 394.2 e 3) varias referencias en canto ao conti-
do deste documento. En primeiro lugar, hai referencias obrigatorias: o documento
debe mencionar expresamente a data da celebracion do acordo e a do inicio da pro-
ducion dos seus efectos. Dada a natureza formal deste contrato (0 acordo revogato-
rio) parécenos que tales menciéns non poden suplirse con outros medios de proba. As
partes poden acordar a producién doutros efectos, sempre que non sexan contrarios
ao disposto no Codigo: por exemplo, era practica frecuente no contexto dos grupos
de empresas que o acordo revogatorio cunha empresa incluise un compromiso de
contrato de traballo suxeito a un determinado termo ou condicion (porque o traba-
llador ia exercer entrementres funciéns noutra sociedade do grupo; hoxe en dia moi-
tos destes casos resdlvense mediante o recurso a cesién ocasional). Un dos efectos que
poden preverse no acordo revogatorio consiste en engadir ao contrato unha clausula
de non concorrencia, suposto expresamente previsto na parte final do apartado a) do
n° 2 do art. 146 do Cédigo do Traballo. O art. 394.4 establece que “se, no acordo de
extincién, ou conxuntamente con este, as partes establecesen unha compensacion
pecuniaria de natureza global para o traballador, presimese que nela as partes inclui-
sen e liquidasen os créditos xa vencidos a data da extincién do contrato ou esixibles
en virtude da devandita extincién”. Saddase a utilizacion polo Cédigo do vocabulo
“presimese” cando anteriormente a lei empregaba a expresion “enténdese”, xa que a
xurisprudencia dominante —a pesar da critica de boa parte da doutrina— fundamen-
tabase na letra do precepto correspondente para defender que se trataba dunha fic-
cién legal e non dunha presuncion. Hoxe esta claro que se trata dunha presuncion e
gue se aplica aqui a regra segundo a cal as presunciéns son normalmente presunciéns
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relativas (art. 350.2 do Codigo Civil) polo que subscribimos sen reservas a tese for-
mulada por Pedro Romano Martinez segundo a cal o que estd en xogo neste precep-
to é unha presuncién relativa ou que admite proba en contrario.

0 art. 395 mantén a posibilidade de que o traballador pofia fin aos efectos do acor-
do de revogacion. Non obstante, o réxime é completamente distinto do da lei ante-
rior. Esta Gltima permitia que o traballador “revogase” o acordo de extincién, dispo-
fiendo para o efecto dun prazo que se contaba a partir da data en que o acordo
produciria os seus efectos. Excluiase esta posibilidade de revogacion en caso de que
0 acordo de extincion fose celebrado ante notario ou inspector de traballo e non
transcorresen mais de 60 dias entre a data do acordo e a producion dos seus efectos.
A lei anterior tifia como fin protexer ao traballador non s6 contra a sua propia pre-
cipitacion ou irreflexion na celebracion do acordo, senén principalmente contra o
risco de fraudes, e en especial o risco de acordos datados con antelacion ou sen data
que quedarian en poder do empregador para facer uso deles cando lle parecese. A lei
actual deixou de protexer contra este risco limitdndose sé a protexer ao traballador
fronte & sUa propia irreflexion na celebracion do acordo e mesmo nese caso concé-
delle unha proteccién moi limitada: en efecto, o traballador ten a posibilidade de
reflexionar e de anular o acordo de revogacion que subscribiu nun principio, pero s6
se tal acordo non estivese debidamente datado e as sinaturas non foran obxecto de
recofiecemento notarial presencial, & parte de que o0 prazo pasa a contarse a partir da
data da celebracion do acordo e non a partir do momento en que 0 mesmo produce
0s seus efectos.

A anulacion do acordo debera facerse mediante comunicacion escrita ata o sétimo
dia seguinte & data da celebracion do referido acordo e, en caso de que non sexa
posible garantir a recepcion da comunicacion nese prazo, o traballador debe remiti-
la ao empregador mediante carta rexistrada con xustificante de recepcién no dia
habil seguinte a finalizacién dese prazo. En todo caso, a finalizacion do acordo de
revogacion sO serd eficaz “se, simultaneamente coa comunicacién, o traballador
entrega ou pon, por calquera medio, a disposicién do empregador, na sta totalida-
de, o valor das compensacidns pecuniarias eventualmente pagadas en cumprimento
do acordo, ou como consecuencia da extincion do contrato de traballo. Parece, pois,
que o traballador debera proceder a unha oferta real desas cantidades ou & sta con-
signacién en depdsito.

A anulacion do acordo de revogacion fara que cesen todos os efectos deste e, por
conseguinte, non s6 o efecto extintivo do contrato de traballo, sen6n tamén outros
efectos eventualmente previstos no acordo de revogacién (por exemplo, unha clau-
sula de non concorrencia).

Como calquera contrato, o acordo de extincion pode ser nulo pola presenza de vicios
da vontade.
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IV. O DESPEDIMENTO

1. CONCEPTO

E case innecesario sublifiar a importancia que asume na regulacion da relacion
laboral, o réxime do despedimento —palabra tradicionalmente empregada entre nos
para designar a extincion do contrato de traballo por decisién unilateral do empre-
gador317— ao punto de terse xa empregado ao respecto a imaxe da buxaina que xira
sobre o seu punta: o dereito do traballo seria a buxaina e a punta o réxime do des-
pedimento. En realidade, non é s6 a decision, xa de por se fundamental, de permi-
tir ao empregador a denuncia libre do contrato de traballo, senén o nivel de proce-
dimentalizacion alcanzado, os motivos que poden xustificar a decision de rescindir
0 contrato e mesmo os remedios dispofiibles para reaccionar contra unha finaliza-
cién que non obedeza aos requisitos formais e materiais, sendo certo que é todo
menos indiferente que se permita s unha indemnizacion en difieiro ou que se pre-
vexa a readmision.

A pedra angular do noso sistema, neste aspecto, consiste na prohibicion, constitu-
cionalmente consagrada, de despedimentos inxustificados (artigo 53 da CRP, sendo
tal prohibicion reafirmada polo artigo 382 do Cddigo do Traballo). A causa xustifi-
cada a este respecto tanto pode ser subxectiva e representar un comportamento
imputable ao traballador (despido por feito imputable ao traballador), como obxec-
tiva (como sucede, por exemplo, no despedimento colectivo ou na extincion de pos-
tos de traballo).

2. POR FEITO IMPUTABLE AO TRABALLADOR

A) Consideracions xerais

Seguindo a orde do Cédigo referirémonos, en primeiro lugar, ao despedimento por
feito imputable ao traballador. Con este fin, comezaremos por observar que o
lexislador do Cédigo optou inequivocamente por clasificar o despedimento como
unha modalidade de resolucién dun contrato —de feito, a Subseccién | da Seccidn
IV do Capitulo IX do Titulo Il do Libro | do Cddigo ten precisamente o epigrafe
“resolucion”- e como unha reaccién ao incumprimento ou cumprimento defectuo-
so do contrato de traballo polo traballador. Ainda cando se trate dunha perspec-
tiva compartida por moitos, esta, non obstante, lonxe de ser pacifica e ilustra ben
os perigos dun lexislador empefiado en facer doutrina. En efecto, o despedimento
por feito imputable ao traballador é, tamén, unha sancién disciplinaria (vide arti-
go 366 apartado f) e a responsabilidade disciplinaria non se confunde coa respon-
sabilidade civil (contractual ou extracontractual) polo que, de partida, non deixa

317 Cfr., por exemplo, PEDRO ROMANO MARTINEZ, Incumprimento Contratual e Justa Causa de
Despedimento, Estudos do Instituto de Dereito do Traballo, vol. Il, Justa Causa de Despedimento,
Almedina, Coimbra, 2001, paxinas 93 e segs., paxina 108: “o despedimento é unha forma de rescision
unilateral do contrato de traballo no que a iniciativa corresponde ao empregador”.



EXTINCION DO CONTRATO DE TRABALLO @

de ser insélito que se presente como sancion disciplinaria un mecanismo (a reso-
lucién do contrato) previsto no dereito civil. A cualificacion do despedimento
como resolucién do contrato suscita, en verdade, cuestions moi delicadas: ante
todo cabe preguntarse se o despedimento s6 representa unha reaccion ao incum-
primento do contrato de traballo. Supéfiase que o traballador comete adulterio coa
muller do patrén; ou que no seguimento dunha investigacion policial se descobre
na casa do director dunha escola infantil unha enorme coleccion de materiais
pedofilos; ¢poderiase despedir aos traballadores basedndose en este fundamento?
¢E haberia ademais unha violacién do contrato de traballo (ou polo menos, unha
violacion de deberes accesorios de conduta)? Polo menos en certas situaciéns —por
exemplo, o traballador que, no seu dia de descanso, atropela mortalmente, ao con-
ducir embriagado, a unha persoa que non sabe que ¢é o fillo do seu empregador—
pode pofierse en dubida a existencia de violacién do contrato de traballo. Resta
saber se 0 medio adecuado de reaccidn nestes casos serd o despedimento —como
pretende un sector da doutrina318- ou se non ser4 mais ben a caducidade sempre
que a imposibilidade de recibir o traballo non se entenda en termos estritamente
naturalisticos.

Pero mesmo cando se entende que o despedimento é sempre unha resposta a un
incumprimento (ou cumprimento defectuoso) do contrato de traballo, subsisten
outras razons para cuestionar a equiparacion do despedimento & resolucion do
contrato. Asi, ao ser o despedimento unha sancidn disciplinaria, esta suxeita, na
sUa aplicacion, ao respecto polo principio da proporcionalidade, consagrado, fun-
damentalmente, no artigo 367 do Codigo. A existencia de sanciéns disciplinarias
menores que, de feito, foron xurdindo e estendéndose para proporcionar unha
alternativa viable en moitos casos ao despedimento, implica que o empregador s6
pode facer uso do despedimento cando, de boa fe, non se lle esixe recorrer a outra
sancion, fronte a gravidade do comportamento e da culpa do traballador. A nosa
xurisprudencia reiterou a necesidade dun comportamento altamente censurable do
traballador, ou sexa, a necesidade de culpa grave do infractor, para que sexa lexi-
timo recorrer ao despedimento. A censura adquire aqui unha importancia que non

318 Cfr., por exemplo, BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER, Justa causa de despedimento: conceito e
6nus da prova, RDES, ano XXX (lll da 2.2 Série), 1988, paxinas 10 e segs., paxina 24, para quen 0
comportamento susceptible de representar causa xustificada non ten forzosamente que ser unha
infraccién disciplinaria. Para o autor, non se poderia tampouco inferir tal ilacién da necesidade dun
proceso disciplinario, podendo producirse causa xustificada sen proceso disciplinario (op. cit., paxi-
na 23). Asi, por exemplo, poderian producirse comportamentos culposos do traballador que, ainda
que non impliquen responsabilidade disciplinaria, fixesen inesixible na préctica a continuidade da
relacién de traballo (o autor pon o exemplo do traballador que féra do &mbito da empresa comete un
crime de homicidio contra un familiar do patrén). Pensamos que o autor ten razén no esencial: deter-
minados comportamentos da vida persoal do traballador poden, en efecto, facer imposible a conti-
nuidade da relacién, non podendo esixirse ao empregador que soporte ou tolere a slia permanencia.
A nosa dubida consiste s en saber se o despedimento é o medio axeitado para rescindir o contrato
nestes casos.
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asume, polo xeral, na resolucion do contrato. E certo que tamén na resolucion se
esixe que o incumprimento do contrato sexa grave, de acordo coa economia
daquela relacién contractual, & luz do interese do acredor, pero normalmente non
é necesario que haxa culpa grave do debedor, porque a distincion entre os dife-
rentes graos de culpa non é, polo xeral, de importancia decisiva na responsabili-
dade contractual (xa que a culpa do debedor presimese, fronte a unha situacién
de incumprimento). O poder disciplinario representa o punto de encontro por
excelencia entre o contrato e as necesidades da organizacion; de ai que a funcién
ou o propoésito dunha sancion disciplinaria —mesmo da sancion Gltima e final que
é o despedimento— non se poida reducir ou circunscribir ao horizonte daquel con-
trato. Na nosa opinion, é pobre e redutora a vision da infraccion disciplinaria
como simple violacién contractual, cando a infraccion € relevante tamén na medi-
da en que pon en cuestion a disciplina e a paz da empresa. Mais que o incumpri-
mento do contrato, o que esta en xogo é manter a funcionalidade dunha organi-
zacion, reafirmar a autoridade, “apagar” a impresion negativa causada por ese
“mal exemplo” De ai que na ponderacion da gravidade da infraccion haxa que
atender a factores como a sUa repercusion no ambiente da empresa, as relacions
entre compafieiros, o pasado disciplinario do infractor, factores todos que non se
tefien en conta en ningunha outra resolucién de contrato. Ao ter o despedimento
unha finalidade marcadamente punitiva e, principalmente, preventiva, e ao presu-
pofier un forte xuizo de censura persoal —que pode estar case ausente na resolu-
cion doutros contratos en que, por exemplo, pode estar en xogo a responsabilida-
de do debedor polo comportamento de auxiliares— parécenos completamente
inadecuado partir aqui da presuncion de culpa do debedor. E certo que, como vere-
mos, non serd suficiente para servir de base a un despedimento, porque este pre-
supon, segundo creemos, unha culpa grave, pero ante o caracter punitivo da san-
cion e o feito de que esta se presente como a reaccion a un comportamento persoal
censurable, nos parece que se deberia partir mais ben da presuncion de inocencia
do acusado disciplinariamente.

Por algo foi historicamente moi ardua a afirmacion de que o despedimento é unha
infraccion disciplinaria —este parece confundirse, efectivamente, coa resolucién, que
é un mecanismo civilista de reaccion a incumprimentos contractuais. Pero, en rea-
lidade, o despedimento é un equivalente funcional que substitle a resolucion de
dereito comun, sen confundirse con ela (o0 que é mais visible nos sistemas en que se
esixe resolucién xudicial).

B) Concepto

0 n° 1 do artigo 396 do Codigo do Traballo, nunha formulacion xa tradicional entre
noés, establece que constitle causa xustificada de despedimento, “o comportamento
culposo do traballador que, pola sta gravidade e consecuencias, fai inmediata e
practicamente imposible o mantemento da relacion de traballo”
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A primeira nota a destacar en relacion a esta clausula xeral é a de que se esixe un
comportamento culposo do traballador. Ten que tratarse, polo tanto, dunha con-
duta propiamente humana e voluntaria do traballador (e non por exemplo de actos
reflexos)319 que permita a formulacion dun xuizo de censura. Excliense, en prin-
cipio, comportamentos que non sexan do propio traballador, senén, por exemplo,
dos seus familiares, polo menos se non se pode demostrar a instigacién por parte
do propio traballador ou, acaso a sta complicidade320, Asi, e por pofier como
exemplo un caso francés, se unha traballadora se desafoga na casa e revela a
membros do seu ambito familiar dificultades na sta relacién co seu superior xerar-
quico e a irm& preséntase ao dia seguinte na empresa e insulta ao referido supe-
rior xerarquico non se pode en rigor dicir que hai causa xustificada para o despe-
dimento, sempre que non se probe que a traballadora instigou tal actitude321,
Pddese producir unha violacién do deber de sixilo, pero esa, de existir, non pare-
ce suficiente para xustificar unha sancion tan grave como o do despedimento.
Ademais de tratarse dun comportamento do propio traballador e dun comporta-
mento ilicito322 e culposo, pola stia gravidade e consecuencias ten que facer prac-
tica e inmediatamente imposible, segundo se di, 0 mantemento da relacién de tra-
ballo. Ten que existir, por conseguinte, unha gravidade subxectiva (culpa grave) e
unha gravidade obxectiva, esixindose que o comportamento do traballador tefia
tales consecuencias que non poida esixirselle ao empregador o mantemento do
contrato de traballo. En efecto, a lei esixe que tanto a gravidade do comportamen-
to en se mesmo, como as stas consecuencias, fagan imposible (inesixible) a con-
tinuidade da relacion laboral. Por conseguinte, parece que o comportamento do

319 Este aspecto é destacado por JOSE ANDRADE MESQUITA, Tipificacdes legais da justa causa. A “lesao
de interesses patrimoniais sérios da empresa” e a “pratica intencional, non dmbito da empresa, de
actos lesivos da economia nacional”, Estudos do Instituto de Direito do Traballo, vol. II, Justa Causa
de Despedimento, Almedina, Coimbra, 2001, paxinas 135 e segs., paxina 137.

320 Entre nés, pode lerse na sentenza do Supremo Tribunal de Xustiza do 17 de novembro de 2004, que
“configura causa xustificada de despedimento a conduta da traballadora que incorre en desobedien-
cia reiterada as ordes lexitimas dadas polos superiores xerarquicos, provoca repetidos conflitos con
comparieiros de traballo e superiores xerarquicos, e practica, no &mbito da empresa, ameazas, violen-
cias fisicas e aldraxes, por se mesma e a través de familiares, sobre traballadores da empresa e supe-
riores xerarquicos”. Da lectura da sentenza resulta, ademais, que o comportamento persoal da traba-
lladora xa era por si s6 suficiente para xustificar o despedimento, ademais de que todo facia crer que
a intervencion dos seus familiares fora provocada por ela.

321 Véxase o que afirma ao respecto LUCE PELTIER, op. cit., padxina 1328: «mesmo se existe 0 90% de
probabilidades de que Mademoiselle Dalila Benamsili sexa en realidade cémplice, non hai ningunha
proba contra ela. Agora ben, o dereito non se funda en pretensions senén en probas ».

322 Asi, tamén, JOSE ANDRADE MESQUITA, op. cit., paxina 137: a referencia legal & culpa presupon,
obviamente, que o comportamento é, dende logo, ilicito. En sentido aparentemente diferente cfr. BER-
NARDO DA GAMA LOBO XAVIER, Justa Causa de Despedimento..., cit., paxina 5, n. 9, que afirma
“ainda que non necesariamente, para nés, un comportamento ilicito esta habitualmente na base da
causa xustificada de despedimento”. A referencia “non necesariamente” compréndese, porque o autor
entende que o despedimento non ten forzosamente caracter disciplinario.
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traballador ten que ser grave e simultaneamente ter consecuencias apreciables; en
canto a gravidade do comportamento debe traducirse nun comportamento practi-
cado con culpa grave (dolo ou neglixencia grave) pola proporcionalidade que se
esixe entre o despedimento (a Gltima das sanciéns) e o grao de culpa do traballa-
dor. Parécenos, pois, inaceptable a vision que se transloce xa nalgunhas sentenzas
segundo a cal abondaria para que houbese causa xustificada cunha culpa “mode-
rada” do traballador.

En relacion &s consecuencias, estas deberan consistir nun prexuizo grave para o
empregador, ainda que tal prexuizo non sexa necesariamente de orde patrimonial.
En efecto, as consecuencias perniciosas poden consistir en minar a autoridade do
empregador (ou do superior xerarquico), danar a imaxe da empresa ou nun dano
por asi dicir “organizacional”. Referimonos, con isto, ao que vulgarmente se cofie-
ce como a perda de confianza no traballador. Asi, cando o traballador practica un
roubo dunha pequena contia en difieiro ou dun obxecto de valor moi reducido o
prexuizo que pode estar en xogo non é tanto o prexuizo patrimonial, como a des-
trucion da confianza minima en que se basea a relacién laboral. E cando un tra-
ballador por conta allea non informa o seu empregador dun potencial conflito de
intereses pode xerarse a mesma destrucion da confianza mutua. Sirva de exemplo
un caso acontecido entre nés: un arquitecto cuxa actividade por conta allea con-
sistia en elaborar estudos e proxectos de sinalizacién de hospitais, pasou a ser
socio e xerente dunha sociedade que realizaba proxectos desa natureza e “nun
determinado momento, suxeriu & entidade patronal a consulta de entidades distin-
tas para a execucion dun proxecto, sendo a referida sociedade unha daquelas enti-
dades, e, unha vez competente para valorar as propostas presentadas, propén coa
autoridade conferida a adxudicacion dos traballos & mesma sociedade”323, O
Supremo Tribunal de Xustiza entendeu que habia aqui causa xustificada de des-
pedimento por violacion do deber de non concorrencia, 1éndose, ao respecto, na
sentenza, que “na violacion da prohibicidon da concorrencia hai unha especie de
ilicito de perigo, non sendo necesaria a efectividade dos danos”. Na nosa opinion,
non obstante, a violacidn grave do deber de lealdade, ao omitir o traballador a
referencia ao conflito de intereses, tradicese nun dano efectivo, ainda que non
necesariamente dende o punto de vista patrimonial: a destrucién da confianza
minima que serve de soporte & relacion de traballo. E a violacion grave do deber
de lealdade consistiu, na nosa opinién, na omisiéon de informacion respecto do
conflito de intereses e en asumir o traballador o papel decisor en relacion as dis-
tintas propostas presentadas, sen informar ao empregador da circunstancia de que
era socio dunha das entidades. Tal violacion grave do deber de lealdade existiria
mesmo ainda que non se puidese falar de ningunha violacién do deber de non
concorrencia.

323 Sentenza do Supremo Tribunal de Justiza de 12 de Maio de 2003, in ADSTA n° 507, 2004, paxinas
451 e segs.
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C) Referencia & causa xustificada

Este concepto de causa xustificada expresa, polo tanto, a idea de que o despedimen-
to representa unha ultima ratio, & que sé é posible recorrer cando non pode esperar
gue un empregador, actuando de boa fe, tolere 0 mantemento da relacion.

En ocasiéns, certa doutrina invoca ao respecto a necesidade dun progndstico en canto
& evolucion futura do contrato e afirma que a causa xustificada é relevante fundamen-
talmente porque a destrucion da confianza depositada no traballador ten un valor sin-
tomético ou indicador en canto & execucion futura do contrato —o que relevaria seria
principalmente o perigo de incumprimento futuro, moito mais que o incumprimento
pasado324, Aceptamos que o despedimento, como calquera outra sancién disciplinaria
ten unha eficacia preventiva e, neste sentido, apunta ao futuro. Parécenos, non obs-
tante, que non hai necesidade de grande especulacion ou prognéstico sobre o futuro
da relacién: o comportamento do traballador fai inviable no presente aquela relacién,
non sendo esixible ao empregador a sta continuidade. Esta referencia, na nosa opinién
excesiva, ao futuro e a presentacion do comportamento do traballador como mero indi-
cio de violaciéns futuras do contrato (ou que xeran tal risco) pode ser perniciosa, espe-
cialmente cando fai esquecer que o que importa, a fin de contas, é a gravidade do que
Xa pasou e non a especulacién en canto ao futuro. No caso contrario, o despedimento
xustificado converteriase nunha especie de despedimento por perda de confianza
—figura que existiu, por exemplo, no pasado, en Francia, pero que desapareceu dese
ordenamento— en que o comportamento do traballador asume un valor simplemente
indicativo de incumprimentos futuros. E un indicio ou sintoma non teria que ser moi
grave... Parécenos que esa é, de feito, a visién adoptada, desafortunadamente, pola sen-
tenza do Supremo Tribunal de Xustiza do 5 de xufio de 2002325, en cuxo texto se pode
ler, precisamente, que “a perda de confianza non depende de prexuizos concretos nin

324 Asi, por exemplo, BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER, Justa causa de despedimento... cit., paxina
13, en que o autor sublifia a importancia do “prognostico sobre os efectos dos feitos no futuro da rela-
cion laboral”, citando, ao respecto, un extracto dun estudo anterior en que tal perspectiva foi defen-
dida de modo ainda mais enfatico: “estamos a tratar cun especial medio de defensa contractual, que
se dirixe, unicamente e por definicion, ao futuro das relacions xuridicas. En realidade, se 0 noso tema
é o do despedimento como resposta &s violacions contractuais, de ai que s6 importe o futuro, non o
pasado, a parte do contrato ainda viable, non a tornada imposible —non o que foi, senén o por vir”
(pé&xina 14, n. 25). Este prognostico sobre a viabilidade da relacién de traballo é, de feito, un dos fac-
tores que segundo o autor (op. cit., paxinas 36-37) dificultan a tarefa probatoria do empregador por
canto tratariase dunha “prevision a efectuar por medio de xuizos que non son naturalmente xuizos
de feito e que, polo tanto, tampouco poden ser obxecto de alegacion e proba” (op. cit., paxina 37).
Na nosa opinion, se é exacto que o pasado non pode corrixirse nin se modificar e que o propoésito das
sancions disciplinarias é esencialmente preventivo e, por conseguinte, “volto” cara ao futuro, é pre-
cipitado e inexacto concluir pola total irrelevancia do pasado.

325 ADSTA n° 494, 2003, paxinas 329 e segs. Na sentenza podese ler que “a perda de confianza por parte
da entidade empregadora non depende da existencia de prexuizos concretos nin, tampouco, da exis-
tencia de culpa grave do traballador, senén mais ben da materialidade dun comportamento violador
dun deber, unido a un moderado grao de culpa”. Pero, enton, cabe preguntarse se 0 que ten que ser
grave é o comportamento do traballador ou a perda de confianza.
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sequera da existencia de culpa grave do traballador, senén mais ben da materialidade
dun comportamento violador dun deber, unido a un moderado grao de culpa”326,

E tradicional que nesta materia se distingan varios compofientes do concepto de causa
xustificada, como son o comportamento do traballador, as consecuencias deste, a
imposibilidade de mantemento da relacion e a esixencia dun nexo de causalidade entre
0 comportamento grave e as sias consecuencias e a devandita imposibilidade. O certo,
non obstante, é que o concepto de causa xustificada é un concepto unitario que sé por
razéns didacticas ou de facilidade de exposicién tera sentido descompoiier.

E opinién comdn que se trata dun concepto indeterminado que s6 en cada caso con-
creto podera ser axeitadamente comprendido. Tratase, polo demais, na nosa opinion
dun concepto cuxa correcta comprension depende das normas sociais, tendo que con-
siderarse todas as circunstancias que no caso concreto se mostren relevantes. Asi, e por
pofier s6 un exemplo, a verificacion dunha aldraxe e da gravidade desta pode depen-
der de factores tan diversos como a zona do pais (algunhas palabras non tefien o
mesmo peso ou significado en todo o territorio nacional), a dimensién da empresa, en
especial cando se trata dunha pequena empresa cun ambiente marcadamente familiar
ou permisivo, o tipo de relaciéns entre empregador e traballador e mesmo o tipo de
industria en cuestion (a mesma palabra pode ser practicamente banal na construcion
civil e moi inxuriosa nunha oficina ou nun banco). Pode mesmo dicirse que non é posi-

326 Op. cit., paxina 341. dado que o cumprimento da clausula xeral depende das circunstancias do caso con-
creto e que lle é inherente certo momento creador na aplicacion do Dereito, ao que se engade que a mate-
ria de feito s se transloce de forma incompleta no texto final da sentenza, é moi delicado e dificil para
o comentador da lei criticar unha decision xudicial nesta materia. Non podemos, sen embargo, deixar de
manifestar certa estrafieza ante determinados aspectos desta decision; a sentenza refire que a traballado-
ra que foi despedida tivera unha relacion sentimental co antigo xerente e a nova xerente, que tifia o
mesmo apelido do anterior (;coincidencia? ;ou todo sucedeu nunha empresa familiar? ¢e, de ser asi,
haberia algun parentesco entre o anterior e a nova xerente?), censurou publicamente a traballadora por
esa relacion afectiva e, en presenza dos outros traballadores, pixolle diante unha folla dicindo que espe-
raba que dimitise, o que non sucedeu...A traballadora foi acusada a partir de ai dunha serie de compor-
tamentos que o Tribunal considerou que representaban unha grave violacion do deber de celo e dilixen-
cia, pero que, coa posible excepcién dun deles, non nos parece que sexan tan graves: non comunicou
varios recados telefonicos que recibiu, en certa ocasion puxo de xeito brusco na mesa da xerente os docu-
mentos que tifia que entregar, continuou tratando a xerente de ti como era costume anterior, mesmo des-
pois de pedirselle que non o fixese e tomou unha decisién equivocada que non tifia competencia para
tomar (e niso creemos efectivamente que pode existir unha infracciéon de certa gravidade) sobre un des-
conto un cliente, coa consecuencia posible, pero non certa (como, de feito, pddese ler na sentenza, paxi-
na 342, “non podéndose impedir a eventualidade de prexuizos de orde material, na medida en que aque-
la sociedade ameazou con non volver a comprar mercadorias & acusada”), de que a empresa perdese 0
devandito cliente. Estes comportamentos consideraronse causa xustificada para recorrer despois ao des-
pedimento, sen que & traballadora lle fose antes aplicada ningunha sancion disciplinaria, afirmando o
Tribunal que “o feito de que esta [a actora] traballe para a acusada dende hai moitos anos sen ningin
problema disciplinario non fai diminuir a dimensién do seu comportamento” (péxina 342). E curioso que
non se lle atribuira ningunha relevancia ao examinar a culpa e a gravidade do sucedido & censura que a
xerente fixera en publico e & “cerimonia publica” de esixir a dimision da traballadora; segundo cremos,
confundiuse neste caso causa xustificada de despedimento coa mera perda de confianza.
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ble afirmar en abstracto a existencia de causa xustificada en ninglin comportamento
sacado do seu contexto: asi, por pofier un exemplo de Bernardo Lobo Xavier, a violen-
cia fisica dun traballador sobre un cliente serian normalmente infraccién grave, pero
a situacion cambia de forma cando se verifica que o traballador é un instrutor de artes
marciais e que a violencia ou forza fisica empregada sitlanse dentro do que é adecua-
do na aprendizaxe da devandita técnica de combate. E, para empregar outro exemplo,
extraido da xurisprudencia italiana, utilizar sen autorizacién papel timbrado da empre-
sa é infraccion disciplinaria, pero o despedimento preséntase como claramente despro-
porcionado cando o traballador s6 o utilizou para comprar medicamentos para as viti-
mas dun terremoto co difieiro que para tal efecto reuniron traballadores da empresa...

DedUcese, de feito, do propio n° 2 do artigo 396 que a apreciacion da causa xustifi-
cada pode ser tarefa complexa, xa que hai que ter en conta multiples factores. Entre
estes parécenos importante destacar o peso que pode, en cada caso concreto, atri-
buirse & antiguidade do traballador, & sta posicion xerarquica e &s funciéns de espe-
cial confianza que este pode exercer. Deberd, igualmente, terse en conta a eventual
tolerancia ou pasividade do empregador ante comportamentos dese tipo e & practica
disciplinaria adoptada por este.

Cremos que segue correspondendo ao empregador a alegacion e proba da existencia de
causa xustificada ou, mais precisamente, a alegacién e proba de feitos que permitan ao
tribunal decidir a existencia de causa xustificada. Nun dos seus estudos sobre o tema,
Bernardo Da Gama Lobo Xavier destacou a dificultade no cumprimento desta carga
probatoria que resultaria, dende logo, da complexidade e variedade dos vectores a ter
en conta para decidir acerca da existencia ou non de causa xustificada. Sublifiou tamén
a presenza de conceptos valorativos que, en rigor, non poderian ser obxecto de proba
—por exemplo, a culpa do traballador ou, mesmo, a gravidade dunha aldraxe327.
Cremos, non obstante, que, sen negar o indiscutible interese da meticulosa analise da
causa xustificada realizada polo autor328, este sobreestimou, polo menos en parte, a

327 Cfr. BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER, Justa causa de despedimento..., cit., paxina 53. Na nosa
opinién, o que hai que probar é tan s6 que nun determinado contexto social, de acordo con certas
convencions sociais, dentro dun determinado grupo ou comunidade, certo comportamento ten o valor
dunha aldraxe & que se atrible unha determinada gravidade. Tanto a existencia da aldraxe como a
sUa gravidade dependen certamente de xuizos e de convenciéns sociais e dunha certa adecuacion
social; pero iso non impide que para o dereito sexan tamén feitos, feitos sociais é certo, feitos que son
o resultado da aplicacion doutros sistemas de normas, pero que integran as previsions das normas
xuridicas. E de ai que nos pareza perfectamente intelixible afirmar que alguén ten a carga da proba
dunha aldraxe ou da sua gravidade. Levado as stas Ultimas consecuencias o razoamento de BERNAR-
DO DA GAMA LOBO XAVIER conduciria a que nada se pode probar en Dereito, a non ser feitos natu-
rais absolutamente separados de convencions sociais e de xuizos de valor (ainda que é certo que
mesmo nese caso os feitos naturais poden estar tamén “contaminados” pola propia estrutura de pen-
samento e pola linguaxe humana que tampouco son neutras).

328 Debido a que, como o autor destaca, op. cit., paxina 10, “faise necesario ter unha idea segura acerca
da causa xustificada co fin de saber o que hai que demostrar para comprobala xudicialmente”.
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referida dificultade. Como é evidente, dende logo, o empregador non ten que probar as
multiples constelaciéns posibles dos diversos elementos ou vectores relevantes, senén
sO aquela que se produce en cada caso concreto; na nosa opinién —e tamén neste
aspecto discrepamos do autor— non hai tampouco que realizar ningln prognostico
mais ou menos desenvolvido do futuro sombrio que teria aquela relacién de traballo,
de continuar, sen6n simplemente persuadir ao tribunal de que a mesma relaciéon non
ten futuro, non sendo esixible ao empregador o sacrificio de proseguir a relacion. E
mesmo se se admite que a culpa como tal € un concepto normativo que non podera
ser propiamente probado, non parece que se deba dicir o mesmo doutros feitos sociais
como, por exemplo, a gravidade dunha aldraxe (¢e, porque non, da propia existencia
dunha “inxuria”?) E certo que a gravidade dunha aldraxe depende de convencions
sociais e resulta da aplicacion doutras normas (como, por exemplo, de cortesia ou de
etiqueta), pero iso non significa que o Dereito non a aprenda como un feito, ainda que
un feito social. Seria, en verdade, extremadamente dificil —cando non imposible— ato-
par feitos “puros” completamente intocados por normas e xuizos de valor.

0 art. 396.1 contén unha clausula xeral que se concreta, como di Menezes Leitd0329,
a través de duas vias: por un lado, a indicacion de factores a ter en conta na apre-
ciacion da causa xustificada e, por outro, unha enumeracion meramente exemplar.
En relacién & enumeracién exemplar contida no n° 3, parécenos que ningun deses
apartados evita a verificacién da clausula xeral contida no n°® 1. Habera que facer s
unha excepcion: na parte final do apartado g) do n° 3 considérase que existe causa
xustificada “independentemente de calquera prexuizo ou risco” no suposto de que o
ndmero de faltas inxustificadas complete nun ano 5 seguidas ou 10 descontinuas.
Hai aqui unha certa desviacion en relacion ao principio xeral consagrado no n° 1,
pero s6 na medida en que 5 faltas inxustificadas seguidas ou 10 descontinuas cons-
tituiran causa xustificada de despedimento sen necesidade de probar que as faltas
tivesen consecuencias graves. Sen embargo, non se deduce diso, automaticamente,
que 5 faltas inxustificadas seguidas ou 10 descontinuadas no mesmo ano sexan
necesariamente causa xustificada de despedimento330 331: E que sempre se esixe

329 LUIS MANUEL TELES DE MENEZES LEITAO, Cédigo do Trabalho Anotado, 2.2 ed., Almedina, Coimbra,
2004, paxina 295.

330 No sentido que cremos correcto pronunciouse, recentemente, a sentenza de 9 de abril de 2003 do
Supremo Tribunal de Xustiza, ADSTA n° 504, 2003, paxinas 1857 e segs., ainda que respecto 4 lei
anterior (pero o problema parece ser o mesmo fronte a o C4digo), na cal se pode ler que “o cumpri-
mento do art. 9.°, n° 2, apartado g), da L.C.C.T. non implica a verificacion automatica da causa xus-
tificada de despedimento, tendo que ponderarse a clausula xeral contida no n° 1, do mesmo artigo 9.°,
a través dun xuizo sobre a situacion en concreto”

331 En contra, aparentemente, de  JOANA VASCONCELOS, Concretizacdo do Conceito de Justa Causa,
Estudos do Instituto do Dereito do Traballo, vol. 1ll, Almedina, Coimbra, 2002, paxinas 207 e segs.,
paxina 221, que defende que o apartado sobre as faltas inxustificadas representa unha proposicion
xuridica completa; “un determinado nimero de faltas inxustificadas revela un indice obxectivo de
absentismo que fai desaparecer a confianza da entidade patronal no exacto e puntual cumprimento
futuro da prestacion de traballo”.
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culpa grave e da mera circunstancia de que as faltas sexan inxustificadas non sem-
pre pédese inferir a existencia de culpa grave. Pénsese, por exemplo, na eventuali-
dade de que a entidade empregadora viole o deber de ocupacién efectiva e esixa ao
traballador que se presente no lugar de traballo, ainda cando ao traballador non se
Ile vai atribuir ningunha tarefa (pode que mesmo xa se nomeara substituto). Neste
caso, xa era de partida dubidoso que o traballador tivese a obriga de presentarse no
lugar de traballo e que non puidese invocar a excepcion do non cumprimento332;
pero mesmo cando se entende que o traballador ten, na situacion exposta, a obriga
de comparecer, dificilmente se podera entender que existe culpa grave pola sUa parte
se comeza a faltar (ainda cando non comunique a falta, o0 que a converte en inxus-
tificada) por sentirse psicoloxicamente perturbado e desexar evitar a humillacion.
Debe de feito recordarse que nun sistema como o0 noso en que as faltas poden ser
inxustificadas simplemente por non ser comunicadas, sendo previsibles, coa antela-
cién minima de 5 dias e sendo imprevisibles, o antes posible (vide artigo 229.6) ben
pode suceder que haxa faltas inxustificadas en que a culpa do traballador é moi
reducida.

D) Relacion exemplar de faltas

Analizando agora a relacion exemplar contida no n° 3, as situacions de desobedien-
cia ilexitima, de provocacidn repetida de conflitos con outros traballadores e de fal-
sas declaracions en relacion coa xustificacion de faltas e faltas inxustificadas, cons-
titlen os casos esenciais con que se debateu a nosa xurisprudencia.

En relacion a “desobediencia333 ilexitima as ordes dadas por responsables xerarqui-
camente superiores” (artigo 396.3.a), tratase da violacién polo traballador do seu
deber de obediencia (implicito na propia subordinacién xuridica) e consagrado no
art.121.1.d). En efecto, o traballador ten a obriga de “cumprir as ordes e instruciéns
do empregador en todo o que respecte a execucion e disciplina do traballo, salvo na
medida en que se mostren contrarias aos seus dereitos e garantias”, establecendo o
n° 2 do art. 121 que ese deber de obediencia non existe s6 en relacion &s ordes e ins-

332 Sobre o tema en Italia cfr. MICHELE CARO, Dequalificazione professionale e strumenti di autotutela,
RIDL 1996, parte Il, paxinas 796 e segs., paxina 799, que di que, nese pais, por exemplo, nos ultimos
anos, multiplicaronse decisions que admiten que o traballador descualificado/descendido de catego-
ria ten o dereito de abandonar o posto de traballo e permanecer no propio domicilio a disposicion do
empregador, & espera de ser chamado para realizar as stas funciéns anteriores ou outras equivalen-
tes. Se vén entendendo que “permanecer inactivo na empresa poderia ocasionarlle un grave dano pro-
fesional e moral”.

333 E necesario, non obstante, que se trate de autentica desobediencia. Non se debe confundir coa deso-
bediencia, en efecto, a actitude do traballador que non executou inmediatamente a orde, por pofier
obxeccions técnicas, esperando a respectiva resposta, ou por solicitar aclaraciéns técnicas en canto ao
modo de cumprila; en efecto, a desobediencia verdadeira e propia, en palabras do Supremo Tribunal
de Xustiza, sentenza do 30 de xufio de 1993, ADSTA n° 382, 1993, paxinas 1077 e segs., paxina 1082,
“presupdn a vontade deliberada de incumprimento das ordes dadas”
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trucions334 dadas directamente por un empregador, senén tamén en relacion as ordes
e instrucidns provenientes dos superiores xerarquicos do traballador “dentro dos
poderes que por aquel fosenlle atribuidos™335, O feito de que o traballador tefia un
dereito-deber de formacién profesional implica que, en principio, o traballador esta
obrigado a acatar as ordes de asistir a determinadas acciéns ou cursos de formacion.
Este deber de obediencia non se estende, obviamente, a outras materias que non sexan
as relacionadas coa execucion e disciplina do traballo338, nos termos legais; fora diso,
a desobediencia volvese lexitima sempre que as ordes fosen contrarias aos dereitos e
garantias do traballador. Tratase, dende logo, da salvagarda de dereitos e garantias
laborais do traballador: asi, o empregador non pode unilateralmente alterar a xorna-
da normal de traballo, esixir a titulo definitivo funciéns non incluidas no obxecto do
contrato ou impofier a un traballador o traballo no domicilio deste —Ordes neste sen-
tido violan dereitos do traballador e a desobediencia serd lexitima. De feito, en tales
casos, poderia mesmo afirmarse que non hai en rigor desobediencia, xa que tales
ordes son ineficaces e non logran alterar o contido da relacién laboral, polo que o que
pode producirse é a mora do acredor, ao continuar o traballador ofrecendo a presta-
cién nos termos contractualmente previstos e ao negarse ilicitamente o empregador a
aceptala. Pero a desobediencia tamén pode ser lexitima por violacion doutros derei-
tos do traballador, fundamentalmente dereitos que lle asisten, pero non polo seu con-
trato de traballo: asi, xa se considerou, en Francia, que un traballador non ten que
obedecer a orde de desviar accions de que era titular & empresa337 338, Qutro caso
especifico a ter en conta é o de ordes que poidan pofier en risco a vida ou a integri-
dade fisica do traballador, en especial daquel cuxa prestacion contractual acordada
non implica tal risco. Resta saber se se podera ir ainda mais lonxe e considerar como
lexitima a desobediencia do traballador a ordes dadas polo empregador, pero que son
ilegais, ainda que non representen unha violacion das garantias e dos dereitos do des-

334 Esta claro que, como destacou a sentenza do Supremo Tribunal de Xustiza do 23 de outubro de 1987,
ADSTA n° 316, 1988, paxinas 551 e segs., paxina 551, “non é indispensable que se trate dunha orde
actual e directa, abondando que o traballador viole normas preestablecer pola empresa que se con-
verteran en habituais e que se atopen en vigor”

335 En rigor, de feito, o traballador queda obrigado a obedecer a outras persoas que, nos termos legais,
poidan exercer sobre el o poder de direccion, mesmo ainda que non se trate do propio empregador,
nin dun superior xerarquico, como son, o cedente na cesion ocasional ou as empresas usuarias no tra-
ballo temporal.

336 En Francia os tribunais pronunciaronse no sentido de que un traballador non ten a obriga de parti-
cipar nunha excursién organizada polo empregador, ainda que sexa nun dia de traballo ou dentro do
seu horario de traballo. En efecto, foi contratado para traballar e non ten a obriga de participar en
actividades lidicas extraprofesionais (cfr. PHILIPPE WAQUET, Les libertés dans I’entreprise , RJS 2000,
péaxinas 335 e segs., paxina 340).

337 Tratase da tutela da liberdade de contratar e de non contratar; sobre o tema cfr. JACQUES MESTRE,
Entre droit des contrats et droit du travail: | ‘activité contractuelle du salarié¢ , Etudes offertes a Jacques
Ghestin, Le contrat au début du XXle siecle, LGDJ, Paris, 2001, paxinas 673 e segs., paxina 675.

338 Como destaca THEO MAYER-MALY, op. cit., paxina 7, un traballador pode negarse a expofier publi-
cidade da empresa no seu vehiculo particular.
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tinatario da orde339. Xa se entendeu, en Francia, que non existia ningln deber de obe-
diencia a unha orde do empregador de discriminar traballadoras do sexo feminino:
asi, cando un traballador encargado do recrutamento desobedeceu a orde de contra-
tar s6 homes, tal desobediencia non foi considerada ilexitima340. Neste caso, non obs-
tante, o propio traballador seria sempre, en caso de obedecer, o autor dunha conduta
discriminatoria. Sen embargo, mesmo ainda que o traballador non se expofia a res-
ponsabilidade persoal, pensamos —como xa tivemos ocasion de dicir noutro estu-
do34— que un poder privado non ten lexitimidade para ordenar unha practica ilegal
nin para sancionar ao seu subordinado no caso de desobediencia: en realidade, en cal-
quera sociedade na que se tome en serio a legalidade, o cidadan debe obedecer pri-
meiro a lei e s6 despois ao seu empregador. Tampouco se debe obediencia cando o
exercicio da orde corresponde a un abuso de dereito —0 que alguns autores utilizan-
do a terminoloxia administrativa designan mesmo por desviacion de poder— e a orde
dase con intencién humillante ou vexatoria. Asi, por exemplo, nun caso acontecido
en Francia en que tras unha discusion, a superiora xerarquica dunha repositora dun
supermercado tropezou deliberadamente cunha botella, tirouna ao chan e ordenou a
traballadora que recollese os anacos. Mesmo cando tales funcions estivesen compren-
didas no &mbito do que podia esixirselle & traballadora, se deducia do contexto da
orde unha intencion claramente humillante. Pénsese, tamén, no caso, de feito real, de
que un superior xerarquico dite & sUa secretaria a carta que ela mesma ia recibir no
procedemento para o seu despedimento342, Sobra dicir que nun caso destes a traba-
Iladora pode negarse a escribila, porque o que o empregador pretende é imporierlle
unha humillacién suplementaria. Como caso de libro pode referirse a orde de abrir e
pechar sucesivamente un burato ou de descargar e cargar varias veces 0 mesmo
camion coas mesmas mercadorias. Mais delicada € a cuestion de saber se o traballa-
dor se pode negar a cumprir unha orde emanada do seu superior xerarquico, orde que
o traballador sabe que é tecnicamente erronea e que poderia mesmo provocar prexui-
zos graves: imaxinese que o traballador recibe do seu superior xerarquico unha orde
sobre a utilizacién dunha méaquina, orde que, seguida ao pé da letra, pode producir
graves danos na maquina en cuestion. Para algldns autores haberia aqui un conflito
de deberes xa que o deber de obediencia do traballador colisiona co seu deber de celo
e de custodia dos bens que lle foron confiados polo empregador (art. 121.1.f)); para

339 Considérense, a xeito de exemplo, as situacions referidas por ALEXIA GARDIN, Une illustration de |
‘insubordination du salarié: le refus d ‘exécuter une tache, Droit Social 1996, paxinas 363 e segs.,
paxina 366: € ilicita a orde dada a un traballador para falsificar ou ocultar documentos contables ou
a orde do empregador que queria que o seu traballador adoptase précticas fraudulentas na venda de
vehiculos usados. Tamén é xustificada a negativa a administrar medicamentos a persoas de idade
cando s6 un enfermeiro estd habilitado para facelo.

340 O caso é relatado por ALEXIA GARDIN, op. cit., paxina 366.

341 Remitimonos a JULIO GOMES, Deve o trabalhador subordinado obediéncia a ordes ilegais?, Trabalho
e Relacdes Laborais, Cadernos Sociedade e Trabalho, n° 1, Oeiras, 2001, paxinas 183 e segs.

342 Estes casos extraidos da xurisprudencia francesa son referidos por ALEXIA GARDIN, op. cit., pAxina 367.
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outros, sen embargo, o traballador poderia (e deberia) advertir ao superior xerarqui-
€O, pero se este persistise na orde sé teria, como moito, a posibilidade de esixir que a
orde fose dada por escrito, debendo a continuacion obedecer.

En relacion coa “provocacion repetida de conflitos con outros traballadores da empre-
sa” (apartado c) do n° 3 do artigo 396) unha vez mais hai que interpretar este aparta-
do (como, de feito, todos os demais) a luz da clausula xeral. Asi, dende logo, ao ser a
enumeracién do n® 3 meramente exemplar, pode constituir causa xustificada de des-
pedimento a provocacion de conflitos con persoas que non sexan traballadoras por
conta allea da mesma empresa, senén clientes, subministradores, traballadores doutra
empresa que comparte 0 mesmo local, traballadores de empresa de traballo temporal
ou cedidos por outra empresa, etc. Pero, por outro lado, ao esixir que a provocacion
de conflitos con traballadores da mesma empresa sexa reiterada, a lei parece suxerir
gue un conflito ocasional ou esporadico, que non sexa de extrema gravidade, non
sera, normalmente, causa xustificada para un despedimento. Ademais, esixese que 0
traballador ao que se pretende despedir verdadeiramente provocara o conflito, o que
exclie, non sé as situacions en que este se limita a reaccionar en lexitima defensa —e
neste caso 0 seu conduta nin sequera serd ilicita— senén tamén certas situacions en
gue o traballador é continuamente provocado e mesmo vitima de acoso ou mobbing,
ata o punto de que nun determinado momento se ve forzado a reaccionar, nalgins
casos por desespero, mais ou menos violentamente —casos en que un observador
externo que esqueza ou non contemple toda a historia da relacién considerara & ver-
dadeira vitima343 como a autora do conflito. Tales situacions son, polo demais, fre-
cuentes cando o grupo atopa un chibo expiatorio e de ai a necesidade de que os tri-
bunais non se limiten a considerar este ou aquel incidente illado344,

343 Este aspecto é destacado, por exemplo, por ALAIN CHIREZ, A mésentente reste-t-elle une cause de licen-
ciement?, do 2005, paxinas 45 e seg., paxina 46, que, tras referir que a victima de mobbing é frecuen-
temente condenada ao illamento no grupo, alimentandose asi ao conviccion comun de que é de trato
“dificil” o “complicado”, é natural que esta apareza, despois, como a causante aparente dun conflito. E
0 empregador, mesmo cando non é autor nin complice do mobbing, sentirase tentado a cortar 0 mal de
raiz, desembarazandose da “ovella negra” De ai a advertencia do autor: «<Nada mais normal que a desa-
vinza real cuxa orixe causal é claramente imputable ao traballador constitGa, se é duradeira e prexudi-
cial, unha causa de despedimento. A desavinza sufrida polo asalariado, programada por técnicas ilexi-
timas, non pode evidentemente ter a mesma consecuencia. E a dibida debe beneficiar ao traballador »

344 Demostrando que a realidade supera, as veces, a ficcion, a Cour de cassation, en sentenza do 27 de
novembro de 2001, negou a existencia de causa xustificada no despedimento dun traballador, cadro
dunha empresa, encargado da xestion dun equipo, co cal o resto dos traballadores se indispuxeron
debido a que este traballador non participara nunha folga e, nesa ocasién, defendera as posiciéns do
empregador e representara & direcciéon da empresa nas negociaciéns. Mais tarde, todos os traballado-
res se negaron a traballar con el e cando o empregador suxeriu colocalo & fronte doutro servizo, ato-
pouse co veto dos representantes dos traballadores. O empregador acabou por despedir ao traballador
sen que existise propiamente ningunha actitude culposa por parte deste Gltimo, invocando sé a hos-
tilidade permanente do persoal, que carrexaba a imposibilidade de que este cadro dirixise o seu equi-
po. O tribunal decidiu, e acertadamente, que non existia ningunha causa xustificada para o despedi-
mento... Sobre este caso cfr. FREDERIC-JEROME PENSIER, Mésentente entre plusieurs salariés de
I’entreprise, Cause de licenciement , Cahiers Sociaux du Barreau de Paris, n°145, paxinas 491 e sig.
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No suposto de roubo practicado polo traballador a vision claramente dominante é a
de que o0 que estd en xogo non é so, e non é tanto, a cantidade roubada, senén a
perda de confianza na persoa do traballador ocasionada polo roubo345. De acordo
con esta perspectiva, que parece ser dominante, o roubo realizado por un traballador
dunha cantidade, ainda que insignificante, pertencente ao empregador, a un compa-
fieiro ou a un cliente, poria inexorablemente en cuestién a viabilidade da relacién
por facer desaparecer a confianza minima necesaria nun contrato de traballo. Ainda
que esta interpretacion sexa, sen dibida, defendible, un sector méis minoritario da
doutrina346 e certa xurisprudencia italiana e alema347 censurarona por ser excesiva-
mente rigorosa. Asi, algins tribunais italianos348 tiveron en conta as funcions
desempefiadas polo traballador, rexeitando que o roubo dunha pequena cantidade ou

345 Cfr., Entre nos, por exemplo, JOSE ANDRADE MESQUITA, op. cit., pAxina 142, para quen o traballa-
dor que rouba unha pequena cantidade “quebra a confianza minima en que se asenta a relacién labo-
ral” e ainda que o dano sexa resarcido polo traballador iso non exclie a existencia de causa xustifi-
cada, principalmente se o resarcimento non fose espontaneo non se debese a arrepentimento. Esa é,
tamén, a doutrina dominante, por exemplo, en ltalia. Cfr., por todos, LUCIANA FORTE, L’atto illecito
compiuto dal dependente e a sua influenza sul rapporto fiduciario con il datore di lavoro , RGL 2000,
parte Il, paxinas 460 e segs. Tamén en Italia se entendeu que a subtraccién dun ben de valor moi
pequeno polo traballador pode ser causa xustificada para despedimento xa que tal feito pode prexu-
dicar a relacién de confianza entre empregador e traballador. O relevante non é a gravidade do dano
sufrido como consecuencia do roubo, senén a repercusion da conduta ilicita sobre a relacién de con-
fianza, ao facer xurdir a dibida lexitima sobre a correccién do comportamento futuro. Noutro caso,
en que un funcionario dunha peaxe non entregou o valor pagado por un usuario, entendeuse que
habia tamén causa xustificada xa que en tales circunstancias estes comportamentos ilicitos lesionan
non sé a confianza do empregador, senén tamén a do publico na lealdade dos funcionarios dunha
sociedade, dun banco ou dun supermercado. Tense en conta igualmente a extrema dificultade por
parte dunha empresa de pofier en funcionamento medidas de seguridade para impedir roubos ou sub-
tracciéns de material no lugar de traballo.

346 Cfr., por exemplo, JEAN-PIERRE LABORDE, Le droit du travail et les choses, Les orientations sociais
du droit contemporain, Ecrits en | ‘Honneur du Professeur Jean Savatier, PUF, Paris, 1992, paxinas
267 e segs., paxina 276, que critica a nocion de que sexa cal sexa a importancia da cousa roubada o
roubo é causa xustificada de despedimento. Para o autor, habera que considerar, en cada caso con-
creto, a antigiiidade do traballador, os seus méritos anteriores, a escasa importancia do obxecto rou-
bado, o que no fondo “corresponde & concepcién da empresa como unha comunidade de persoas”.

347 Os tribunais aleméans xa decidiron (NZA 1985, 288) que nun despedimento por roubo debe valorarse
a duracion do contrato de traballo, isto é, a antigliidade do traballador, fronte a un roubo de valor
moi reducido.

348 Véxase por exemplo, a decision da Cassazione, en sentenza do 28 de setembro de 1998, de que era
ilexitimo, por violacién do principio da proporcionalidade entre infraccion e sancion, o despedimen-
to dun traballador que roubara catro ou cinco peguenas caixas de follas de afeitar. O tribunal desta-
cou, en especial, a extrema xuventude do traballador, a ausencia de antecedentes disciplinarios e as
funciéns menores deste. A decision foi, non obstante, severamente criticada por GIUSEPPE PERA,
Rubare non é grave?, RIDL, 1999, Parte Il, paxinas 185 e segs. Para o autor, op. cit., paxina 186, o
feito penalmente relevante contra o patrimonio do empregador debe selo, non tanto polo dano cau-
sado, senén polo seu valor sintomatico, dada a gran dificultade, para unha empresa, de organizar
defensas eficaces para impedir roubos e subtracciéns de materiais da empresa e pola esixencia de pre-
vencion axeitada. O autor esgrime, ademais, op. cit., paxina 187, o argumento de que quen rouba
unha vez potencialmente estard en condiciéns de repetir o acto ata o infinito...
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de obxectos de valor irrisorio sexa necesariamente causa xustificada de despedimen-
to, por exemplo, cando o traballador exerce funciéns que normalmente non o pofien
en contacto frecuente con difieiro ou, simplemente, en atencion 4 significativa anti-
guidade do traballador e aos bos e leais servizos prestados no pasado a empresa.
Alguns autores invocaron o principio da bagatela en dereito penal ou a circunstan-
cia de que un roubo pode cometerse nunha situacion de grave necesidade, inestabi-
lidade emocional, etc. Xa se decidiu, tamén, que o roubo non seria unha infraccién
disciplinaria constitutiva de causa xustificada cando o empregador se comportase
como un axente provocador, recorrendo deliberadamente a técnica de colocar dema-
siado difieiro na caixa como medio de probar a honestidade dos seus traballadores.
De acordo coa conciencia social dominante, e a hormas sociais establecidas, pode
afirmarse, tamén, que existe unha certa nuance*, certa diferenza, entre o roubo
dunha cantidade en difieiro e o roubo de obxectos ou cousas propiedade do empre-
gador, pero de valor irrisorio: asi parece desproporcionado o despedimento por o
roubo duns cordons, de 4 ou 5 caixas de follas de afeitar, dunha caixa de bombons.

Ainda mais heteroxéneo que o roubo dunha cantidade de difieiro é a utilizacion inde-
bida para fins persoais de servizos proporcionados polo empregador exclusivamente
para fins profesionais. Sirva de exemplo a utilizacion dos teléfonos da empresa para
fins particulares, en especial cando estd prohibida expresamente polo regulamento
interno, orde de servizo ou outra norma equivalente. Interpretouse que, mesmo cando
hai prohibicién expresa, en atencién a as normas sociais establecidas, débese permi-
tir a utilizacion, por exemplo, do teléfono da empresa para fins privados, principal-
mente en situacions de urxencia (o traballador que ten un familiar enfermo telefona
& casa para cofiecer o seu estado). A parte diso, hai que recofiecer que non sempre é
doado distinguir os fins profesionais dos persoais: o traballador que telefona & casa
porque o empregador, de forma imprevista, lle esixe que nese dia realice horas extra-
ordinarias esta a facer unha chamada telefonica por causa do seu traballo ou profe-
sion. Existiria unha infraccion disciplinaria grave no uso, non ocasional ou esporadi-
co, sendn regular e sistematico do teléfono da empresa para chamadas persoais, ainda
que quizais se deba ao prexuizo causado deste modo aoc empregador.

Para garantir que o traballador non sexa s6 iso, deixando de ser persoa e cidadan, é
necesario manter unha certa opacidade da persoa do traballador na relacién laboral.
Noutras palabras, é necesario tutelar a independencia da vida persoal do traballador
fronte & sta vida profesional. De ai que multiples aspectos da vida do traballador e
da sta personalidade deban considerarse irrelevantes para a relacién laboral e
mesmo inaccesibles ao cofiecemento do empregador. En principio, non poderan ser
sancionados disciplinariamente, por pofier s6 algins exemplos, a eleccion que o tra-
ballador faga en materia de adquisicion de bens, as suas preferencias sentimentais,
comportamentos que poden ser considerados pola conciencia social dominante como

* En francés en el original
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desviados, insélitos, inmorais ou deshonestos, pero que nada tefien que ver co
empregador nin co contrato de traballo. Se non fose asi, substituiriamos a
Inquisicién medieval polo empregador moderno e estariamos a permitir, en atencion
ao interese da empresa, o control por unha entidade privada dos vicios e virtudes de
boa parte dos cidadans que na sta maioria son traballadores por conta allea. Cremos,
polo tanto, que non se debe conceder, en principio, ningunha relevancia como moti-
vo de despedimento (ou aplicacion doutra sancién disciplinaria), por exemplo, ao
consumo de estupefacientes por un traballador féra do tempo e do lugar de traballo
cando en nada repercute na prestacion de traballo que realiza.

Non obstante, de forma excepcional, hai que recofiecer a relevancia que algins com-
portamentos da vida persoal do traballador tefien na relacion laboral. Sobre todo
porgue a propia fronteira entre a vida profesional e a vida persoal ¢ estreita e tende
a atenuarse: un conflito entre traballadores féra do horario e do lugar de traballo,
pode non ter ningunha relevancia disciplinaria, pero non serd asi se 0 motivo do
conflito estivese precisamente relacionado co contrato de traballo (pénsese no traba-
llador que agride fisicamente o seu superior xerarquico, en dia de descanso e fora do
lugar de traballo, pero en vinganza por asuntos profesionais). As veces, estan en
Xx0go deberes accesorios de conduta relacionados co contrato de traballo; hai quen,
como nos, admite que o traballador non se obriga s6 a realizar unha prestacion de
traballo e a gastar unha determinada cantidade de enerxias, sendn a cooperar de boa
fe para o cumprimento dos fins do empregador. Deste modo, o profesor ou profeso-
ra de moral e relixion nunha escola catdlica debe absterse de caracterizar en publi-
co & Igrexa Cat6lica como unha institucién satanica; e non sera, certamente, irrele-
vante en termos xuridico-laborais que o director dunha garderia infantil sexa
condenado por pedofilia. Nalguns deses casos, principalmente neste Gltimo, pode,
non obstante, dubidarse que 0 que estea en X0go sexa 0 incumprimento ou o cum-
primento defectuoso do contrato de traballo: o que parece suceder é mais ben o que
Mancini xa describiu como unha especie de falta de idoneidade ou imposibilidade
subxectiva sobrevida. Efectivamente, ao contratar un traballador para o exercicio de
certas funcions, poden adquirir relevancia decisiva determinadas calidades persoais
(ou, dito de forma negativa, e & inversa, pode ser determinante na decisién de con-
tratar a ausencia de certas vulnerabilidades ou estilos de vida): na contratacion, por
exemplo, dun condutor para conducir un autobus escolar pode ter relevancia adicio-
nal a ausencia de determinados antecedentes criminais, dun historial de embriaguez
(en especial de antecedentes de conducion con elevada taxa de alcoholemia) ou
mesmo a saude do traballador (que non sexa, por exemplo, epiléptico); se, con pos-
terioridade a celebracion do contrato, o traballador, ainda que sexa na sla vida per-
soal, agride violentamente un neno ou ten un accidente de circulacién cando con-
ducia o seu vehiculo persoal en forte estado de embriaguez, tal circunstancia pode
demostrar, no caso concreto, que o traballador carece ou pasou a carecer de certas
caracteristicas ou calidades persoais determinantes para a correcta execucion das
stas funciéns. Mais que un xuizo de culpa —as veces s6 se poderia falar de culpa
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“contra se mesmo”, categoria moi dubidosa— 0 que parece estar en xogo é unha espe-
cie de caducidade ou unha resolucion fundada nunha alteracion da base negocial,
ainda que esta tefia relacion con certas calidades persoais do outro contratante que
moitas veces se tiveron implicitamente por existentes e cuxo mantemento é esencial
para unha correcta execucion do contrato.

3. O PROCEDEMENTO DISCIPLINARIO

A) Procedemento ordinario

O procedemento disciplinario en caso de despedimento vén regulado nos artigos 411
a 418 do Codigo do Traballo. En caso de que se verifique un comportamento que
poida ser integrante do concepto de causa xustificada o empregador debera comuni-
car por escrito ao traballador a sta intencion de proceder ao despedimento, achega-
do a explicaciéon da causa xustificativa coa descricion pormenorizada dos feitos
imputados ao devandito traballador. Segue sendo necesario, polo tanto, enviar unha
acusacion pormenorizada, e non xenérica, acompafada do aviso de que esta en xogo
a posibilidade de aplicacion da sancion disciplinaria maxima, o despedimento. E
necesario, por un lado, proceder a unha acusaciéon pormenorizada porque unha acu-
sacion xenérica —como seria afirmar simplemente que “o traballador x violou grave-
mente o deber de lealdade”- non permite unha defensa eficaz.

Tamén é de grande importancia a comunicacion da intencion de despedir porque,
doutro modo, o traballador optaria frecuentemente por non se defender, evitando un
conflito xudicial co seu empregador que se traduciria, frecuentemente, ainda que os
Tribunais lle desen a razén, nunha vitoria pirrica. En efecto, a experiencia demostra
que o traballador que impugna con éxito sancidns disciplinarias “menores” das que
fora vitima corre o risco de irritar a0 seu empregador ou superiores Xerarquicos que
moitas veces consideran esa actitude un desafio & sta autoridade (esta claro que,
dende outro punto de vista, tamén existe un risco ao non impugnar unha sancién
ilicitamente aplicada: é que o empregador pode invocar mais tarde a reincidencia
para xustificar un despedimento e, de acordo con certa xurisprudencia o prazo de
impugnacién das outras sancions disciplinarias distintas do despedimento é s6 dun
ano a contar dende a aplicacion da sancion). A copia da comunicacion da intencion
de despedir e da explicaciéon da causa xustificativa deberan enviarse a comision de
traballadores e se o traballador fose representante sindical & organizacion sindical
respectiva. A lei establece que o prazo de prescricién da infraccién disciplinaria (art.
372.2) e 0 prazo para 0 exercicio do procedemento disciplinario, cuxa natureza como
prazo de prescricién ou de caducidade é controvertido, interrompense (cando ante-
riormente se suspendian). Tamén se interrompen 0s prazos no caso de procedemen-
to previo de investigacion que, sendo necesario para fundamentar a explicacion da
causa xustificativa, se inicie e se leve a cabo de forma dilixente, non mediando mais
de trinta dias entre a sospeita da existencia de comportamentos irregulares e 0 ini-
cio da investigacion, nin mais de trinta dias entre a conclusion da investigacién e a
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notificacién da explicacion da causa xustificativa. Continla sen preverse unha dura-
cién méaxima da investigacion, limitandose a lei a establecer que esta debe iniciarse
e conducirse de forma dilixente. A investigacion parece consistir nun acto prepara-
torio do procedemento disciplinario en si e non parece que durante a mesma haxa
que respectar o principio de expediente contraditorio nin sequera que advertir ao tra-
ballador de que se lle abriu unha investigacién previa en relacion coa sospeita de
comportamentos irregulares por parte do devandito traballador. Notificada a expli-
cacion da causa xustificativa o traballador dispon (art. 413 do Cédigo do Traballo)
de dez dias hébiles “para o procedemento e responder & explicacion da causa Xxusti-
ficativa, aducindo por escrito os elementos que considera relevantes para o esclare-
cemento dos feitos e da sUa participacién nestes, podendo achegar documentos e
solicitar as dilixencias probatorias que se consideren pertinentes para o esclarece-
mento da verdade” Parécenos evidente que o traballador pode recorrer a un repre-
sentante para consultar o expediente; o empregador non pode, por conseguinte,
negarse a facilitar o expediente ao avogado do traballador. De acordo co art. 414.1,
“0 empregador por se mesmo ou a través do instrutor que nomeara, procede as dili-
xencias probatorias requiridas na resposta & explicacion da causa xustificativa, a
menos que as considere patentemente dilatorias ou non pertinentes, debendo, nese
caso, alegalo fundamentadamente por escrito” DedUcese dos arts. 681.1.h) e 681.2
que a violacién deste precepto representard infraccion grave, a non ser que existin-
do fundamento para a ilicitude do despedimento, o empregador asegure ao traballa-
dor os dereitos previstos no art. 436. Non comprendemos o sistema legal: os derei-
tos previstos no art. 436 son consecuencia da ilicitude do despedimento que o
empregador soportara en calquera caso (¢,cOmo asegurard o empregador ao traballa-
dor a reincorporacion ao seu posto de traballo? ¢ mediante o simple compromiso? ¢E
que significa asegurar a indemnizacion —tera que prestar garantia?), pero o art. 414
refirese as dilixencias que o empregador debe adoptar e que son, dende outra pers-
pectiva, unha garantia para o traballador de que se fard un esforzo serio de instru-
cién antes de decidir.

Disponse, como xa o facia a lei anterior, que o empregador non esta obrigado a pro-
ceder a audiencia de mais de tres testemufias por cada feito descrito na explicacion
da causa xustificativa nin mais de dez en total, engadindo a lei que corresponde ao
traballador asegurar a respectiva comparecencia para tal efecto. Se ben se compren-
de, ata certo, esta carga do traballador en canto as testemufias exteriores & empresa,
cremos que se as testemufias sinaladas polo propio traballador son outros compafiei-
ros, outros traballadores por conta allea do empregador, deberia corresponder a este
a carga de asegurar a sUa comparecencia. Finalizadas as dilixencias probatorias,
debera facilitarse & comision de traballadores copia integral do procedemento e, en
caso de que sexa despedido un representante sindical, tamén & organizacion sindical
respectiva, que pode, no prazo de cinco dias habiles engadir ao expediente un dita-
me fundamentado (tratase, como se ve, dunha mera facultade). Transcorrido o prazo
de cinco dias habiles para que a comision de traballadores e eventualmente a orga-



jﬂ PARTE SEGUNDA

nizacion sindical engadan o ditame, o empregador dispon de trinta dias para mani-
festar a sta decisién so pena de caducidade do dereito de aplicar a sancién. Esixese
aqui que o empregador tome a decision nun prazo curto en caso de que considere
probados comportamentos que fagan inmediata e practicamente imposible a conti-
nuidade da relacion laboral. A decision debe ser fundamentada e por escrito; a fun-
damentacion non podera alegar feitos que non consten na explicacion da causa xus-
tificativa (ou sexa, na acusacion) ou na defensa escrita do traballador. Os feitos que
non consten nunha ou outra s6 se consideraran se atendan a responsabilidade do tra-
ballador. Na stUa decision o empregador debe ter en conta as circunstancias do caso
concreto e debe valorar a adecuacion do despedimento & culpabilidade do traballa-
dor asi como os ditames que a comisién de traballadores e/ou a organizacion sindi-
cal tefian eventualmente achegado ao procedemento. A decision fundamentada
debera ser comunicada “mediante copia ou transcricién ao traballador e & comisién
de traballadores” e, en caso de despedimento de representante sindical, & asociacion
sindical respectiva. A declaracion de despedimento é unha declaracidon recepticia que
determina a extincion do contrato unha vez que chega ao poder do traballador ou
ao cofiecemento deste. Igual eficacia tera “a declaracion de despedimento que por
culpa do traballador non foi oportunamente recibida” (art. 416.2).

B) Simplificado para as microempresas

A lei prevé un procedemento alixeirado ou simplificado para as microempresas. En
efecto, segundo o n° 1 do art. 418 as microempresas estan dispensadas das formali-
dades previstas nos nameros 2 e 3 do art.? 411 (ou sexa, non é necesario remitir &
comision de traballadores, a non ser que o traballador despedido sexa membro desa
comision, copia da comunicacion da intencion de despedir e da explicacion da causa
xustificativa), no art. 413 (o traballador non tera que defenderse por escrito) no art.
414.1 e 3 (o empregador non terd que fundamentar por escrito a negativa a proce-
der a dilixencias probatorias que considere non pertinentes ou dilatorias, nin tera que
enviar copia do expediente a comision de traballadores, a non ser que o traballador
despedido sexa membro desa comision) e no art. 415 (resulta do n° 3 do art. 418 que
estan dispensadas de comunicar a decision fundamentada & comision de traballado-
res, a non ser que o traballador despedido sexa membro desa comision). En caso de
que o traballador sexa representante sindical non se aplicara este proceso simplifi-
cado, debendo expediente disciplinario respectar o establecido nos artigos 411 e
seguintes.

Tamén neste expediente simplificado se garante a audiencia do traballador que
entrementres podera optar, no prazo de dez dias habiles, contados dende a notifica-
cion da explicacion da causa xustificativa por unha alegacion escrita dos elementos
relevantes para o esclarecemento dos feitos e da sua eventual participacion nestes,
podendo requirirse a audiencia de testemufias. A decision de despedimento debe ser
tamén fundamentada con descricién dos feitos imputados ao traballador e debe ser-
lle comunicada por escrito.
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C) Suspensién preventiva do traballador

A lei permite a suspensién preventiva do traballador. Esta suspension non é, eviden-
temente, unha sancién disciplinaria, € non parece representar tampouco unha sus-
pensién do contrato de traballo, tendo como fin evitar que a presenza continuada do
traballador poida prexudicar o procedemento disciplinario ou mesmo a propia inves-
tigacion. Tratase, tan sé, dunha facultade & que o empregador botara mano se o con-
siderase conveniente, sen que se poida inferir da opcion do empregador de non reco-
rrer a tal facultade nin unha renuncia ao despedimento349, nin sequera unha menor
gravidade da infraccion.

A suspension preventiva sen perda de retribucion serd, dende logo, posible coa
notificacion da explicacidon da causa xustificativa (n° 1 do art. 417) pero serd tamén
posible mesmo trinta dias antes da notificacion da nota de culpa “sempre que o
empregador, por escrito, xustifique que, tendo en conta indicios de feitos imputa-
bles ao traballador, a sia presenza na empresa € inconveniente, en especial para a
investigacion de tales feitos, e que non foi ainda posible elaborar a explicacién da
causa xustificativa”. Parécenos que se o traballador fose suspendido preventivamen-
te antes da explicacion da causa xustificativa e esta non lle fose comunicada nos
trinta dias seguintes, a suspensién deberd expirar, sen prexuizo, posiblemente,
dunha nova suspensién preventiva cando lle fose notificada a referida explicacién
da causa xustificativa.

4, CONSECUENCIAS DA DECLARACION DE ILICITUDE

A) Indemnizacion de danos e readmision

En caso de que o despedimento sexa declarado ilicito3%0, o artigo 436.1 establece que
0 empregador é condenado a indemnizar ao traballador por todos os danos, patrimo-
niais e non patrimoniais, causados (apartado a)) e a reintegrar ao traballador ao seu
posto de traballo, sen prexuizo da categoria e antiguidade do traballador. A primei-
ra observacion que hai que facer é o de que o Cédigo consagra o principio de que o
traballador ten dereito & reparacion total do dano que sufrira. A parte diso, prevese
agora, na propia lei, que habera lugar & compensaciéon dos danos morais sufridos
polo traballador.

349 Neste sentido cfr., por exemplo, a sentenza do STJ do 18 de marzo de 2004, ADSTA n° 518, ano XLIV,
2005, paxina 342: “a suspension preventiva do traballador, durante o procedemento disciplinario, non
é unha obriga da entidade patronal, senén unha facultade stia. O simple feito de non se producir tal
suspension non obsta & aplicacion da sancion de despedimento, nin a volve ilicita”

350 Alguns autores italianos consideran que esta terminoloxia non é a mais correcta, baseandose en que
o despedimento consiste nun negocio unilateral e que seria mais correcto falar de nulidade do despe-
dimento. Cfr., neste sentido, FABIO MAZZIOTTI, Inefficacia do licenziamento e risarcimento do danno,
Il Diritto del Lavoro, 2001, Parte I, paxinas 415 e segs., paxina 416, que critica a tese que considera
o0 despedimento simultaneamente como un negocio xuridico e como un feito ilicito.
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A consecuencia normal da declaracién de ilicitude do despedimento sera a readmi-
sion: en efecto, o despedimento, que fora eficaz nun primeiro momento, destriese3s1
de ser impugnado con éxito, impofiéndose a readmisién, so pena de que o acredor
entre en amora. Pode en teoria discutirse, non obstante, se 0 que estd en xogo € a
amora do acredor ou mais ben a primacia da restauracion natural do dano352 353,
Sexa como sexa, € de aplaudir a opcion do Codigo de consagrar como efecto normal
a readmision, ainda que tal vez non sexa esta o estatisticamente mais desexado polos
traballadores; asi, segundo o artigo 438.1, o traballador pode optar pola readmisién
na empresa ata a sentenza do tribunal. Curiosamente, o Codigo ao facer referencia &
readmisién menciona a obriga do empregador de reintegrar ao traballador “ao seu
posto de traballo”354 355, non limitandose a dicir que o traballador non debe sufrir
ningln prexuizo na sta antiguidade ou na sUa categoria.

351 Parece poder dicirse que o despedimento pode ser anulado, destruindose a eficacia deste a efectos
retroactivos.

352 Ante a violacion dun contrato, o ordenamento ofrece no espazo europeo continental a opcion ao tra-
ballador entre a readmision in natura e a indemnizacién equivalente. Hai casos en que a readmision
in natura é imposible e en que o cumprimento especifico do contrato, dada a natureza persoal da pres-
tacion do debedor, por exemplo, non se pode esixir. Pero, en relacién ao contrato de traballo, o noso
ordenamento decidiu actualmente —ao contrario do que sucedia na LCT, e que explica que ainda hoxe
se considere que o compromiso de contrato de traballo non é susceptible de execucion especifica, o
que quizais debera ser obxecto dunha interpretacion actualizadora— que o traballador pode optar pola
readmision, ou sexa, pode optar polo cumprimento especifico do contrato. Tratase, non obstante,
dunha opcién que s6 a el lle corresponde, comprendéndose perfectamente que dada a natureza per-
soal da sua prestacion non lle poida ser imposta a continuidade do contrato.

353 Cfr., por exemplo, BERNARD BOSSU, Droits de | ‘homme et pouvoirs du chef d’entreprise: vers un
nouvel équilibre, Droit Social, 1994, paxinas 747 e segs., paxina 756, que destaca a importancia da
“efectividade das medidas que levan ao empregador a readmitir ao traballador” para obter a plena
reparacion do dano. Tamén ARIANNA AVONDOLA, Il danno per licenziamento tra disciplina comune
e disciplina speciale, ADL, 2003, n°1, paxinas 297 e segs., paxina 299, afirma que a restitucion do
posto de traballo, ou readmision, representa unha especie de resarcimento en forma especifica.

354 Para MARCO PIVETTI, Ombre e luci della giurisprudenza in tema di tutela in forma specifica, Rivista
Giuridica del Lavoro e della Previdenza Sociale 2005, ano LVI, paxinas 145 e segs., paxina 147, coa
referencia ao posto de traballo altdese a dous intereses distintos do traballador: o interese no man-
temento da relacién de traballo e o interese na execucion da prestacion laboral.

355 A expresion “posto de traballo” é utilizada noutros contextos —por exemplo, a prop6sito dos contratos
de traballo temporais sucesivos— e parece que con ela o lexislador pretende designar as funciéns exerci-
das polo traballador. Tratase, non obstante, dunha expresion que é utilizada con outros significados. Asi,
por exemplo, SALVATORE HERNANDEZ, Potere di Licenziamento e Tutela do Posto di Lavoro, Fondazione
Diritto del Lavoro, Roma, 1979, paxina 13, utiliza a expresion “posto de traballo” para designar unha
serie de situacions subxectivas que se derivan do contrato de traballo (por exemplo, a categoria) ou que
se van desenvolvendo ao longo da execucion da relacion (por exemplo, a antigiiidade), “representando,
por tanto, a posicion xuridica ou, segundo outros, a posicién contractual do traballador por conta allea”
MARIA TERESA CARINCI, Il giustificato motivo oggettivo nel rapporto di lavoro subordinato, Trattato di
Diritto Commerciale e di Diritto Pubblico dell ‘Economia, vol. 37, Cedam, Padova, 2005, paxina 12, a sta
vez, critica a expresion “posto de traballo” porque, como ela sublifia, no sector privado, a diferenza do
que sucede na funcion publica, non existe unha estrutura organica predeterminada que s6 sexa modifi-
cable cun acto formal e que individualice postos de traballo rixidamente fixados.
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Ademais da indemnizacion prevista no artigo 436.1 e, por conseguinte, da repara-
cién integral do dano patrimonial que sufrira, asi como da compensacion polos
danos non patrimoniais que poden ser moi significativos como consecuencia dun
despedimento inxurioso, o traballador tera dereito as retribucions que deixou de per-
cibir dende a data do despedimento ata o termo do proceso xudicial3%6,

Dado que o traballador ten dereito a reparacion integral dos danos, pode, dende logo,
suceder que certas cantidades que o traballador deixou de percibir e que non son en
rigor retribucion —como é o caso, para a maioria da doutrina, por exemplo, das pro-
pinas que poden representar cantidades significativas en certas profesions, como por
exemplo nos croupiers dos casinos— deban ser consideradas para os efectos de repa-
racion do dano (artigo 436.1).

B) Salarios de tramitacion

O artigo 437.1 di, tamén, que as retribucidns se devengarén dende a data do despe-
dimento ata termo do proceso xudicial. Tratdbase dunha materia moi controvertida
segundo o teor literal da lei anteriormente en vigor —que se limitaba a dicir ata a
sentenza— ainda que xa existian algunhas sentenzas no sentido de que, polo menos
cando o traballador solicitaba a readmision, as retribucions se devengarian ata a
data do termo do proceso xudicial. A solucion atopada polo Codigo parécenos
moito mais acertada que a de considerar que as retribucidéns se devengarian s6 ata
a sentenza de primeira instancia. En realidade, se a opcion fose o de imputar o dano
ao empregador ou ao traballador, é moito mais axeitado que tal dano sexa soporta-
do polo autor do feito ilicito que polo traballador. Non obstante, a mellor solucion
seria probablemente a da lei espafiola que, polo menos nos casos de lentitude dos
tribunais, ou sexa, cando estes non respectan 0s prazos procesuais para decidir,
impofien o custo das retribucions ao Estado. A situacion deplorable das finanzas
publicas e a circunstancia de que, como ensinaba o profesor Baptista Machado, o
Estado portugués non destaca polo seu seriedade, fan que tal solucién sexa obvia-
mente utdpica no Noso pais.

Da contia das retribucions que o traballador deixou de percibir dedlicense, ou poden
deducirse, diversas cantidades: por suposto, e segundo o n° 2, aquelas que o traba-
Ilador comprobadamente obtivo pola finalizacién do contrato e que non recibiria de
non se producir o despedimento. Sublifiese que s6 se ordena deducir as cantidades

356 Non nos parece que estas cantidades atriblianse a titulo indemnizatorio; o que sucede é que ao anu-
larse o despedimento os seus efectos extintivos son retroactivamente eliminados, renacendo a obriga
de prestar o traballo (que o traballador non pode realizar debido ao incumprimento do propio empre-
gador) e a obriga de pagar a retribucién. O empregador debe, por conseguinte, cumprir a siia obriga
principal. A realidade, non obstante, é que a natureza destas cantidades é moi controvertida, non fal-
tando quen de como non resolto o problema da natureza retributiva ou resarcidora do pagamento das
retribucions dende a data do despedimento ao termo do proceso xudicial (asi ARIANNA AVONDOLA,
op. cit., paxina 298).
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que o traballador comprobadamente obtivo e non as que poderia obter: asi, na nosa
opinion, non hai, en principio, que ter en consideracion a posible negativa do traba-
llador de asinar outro contrato de traballo con posterioridade ao despedimento, ainda
gue este punto sexa controvertido. A referencia a cantidades que o traballador non
recibiria se non houbese despedimento implica que non hai que deducir cantidades
que o traballador poderia perfectamente acumular as retribucions percibidas ao
amparo do contrato anterior: non se prohibe no noso ordenamento o pluriemprego
e o traballador poderia, sempre que non violase por exemplo a sUa obriga de non
concorrencia ou un pacto de exclusividade co empregador, realizar outra actividade
remunerada sexa na modalidade de traballo por conta allea, sexa na modalidade de
traballo autdbnomo. Ordénase tamén (n° 3) que a contia do subsidio de desemprego
percibido polo traballador se deduza da compensacion (non se trata aqui en rigor
dunha indemnizacion, pero si de atribuir ao traballador as retribucions que deixou
de recibir porque o empregador entrou en amora e negouse a aceptar o traballo)
debendo o empregador entregar a contia correspondente ao subsidio de desemprego
& Seguridade Social. Finalmente (n° 4) dedlcese tamén a contia das retribuciéns
correspondentes ao periodo transcorrido dende a data do despedimento ata 30 dias
antes da presentacion da demanda, se a demanda non fose presentada nos 30 dias
seguintes ao despedimento.

En relacién as retribucions que o traballador deixou de percibir, hai que considerar
a posibilidade de que o contrato de traballo, que non finalizou debido a que o des-
pedimento foi declarado ilicito finalizase, en realidade, con anterioridade ao termo
do proceso xudicial. Sera, por exemplo, o caso de que o traballador morra tras inter-
pofier a demanda, pero antes de concluir o proceso xudicial. Outros casos referidos,
en ocasions, pola doutrina levan consigo, en realidade, certa marxe de insegurida-
de: asi, por exemplo, se o traballador se xubila por vellez tras a presentacion da
demanda, pero antes do termo do proceso xudicial, a doutrina — véxase por exem-
plo Pedro Romano Martinez, op. cit., paxina 706 — esta disposta a considerar que o
contrato de traballo rematou nese momento e sé ata ese momento se percibiran
salarios de tramitacion. Mesmo admitindo esta solucion debemos destacar que non
é tan loxica e inevitable como no caso de morte do traballador: ao non existir xubi-
lacién obrigatoria no dereito privado, a circunstancia de que o traballador solicita-
ra a xubilacién por vellez tras o despedimento non significa necesariamente que o
fixese igualmente se o despedimento non se producise e 0 contrato de traballo se
mantivese en vigor (a situacion seria diferente, quizais, na xubilacion por invali-
dez). Se o traballador opta por unha indemnizacion substitutiva da readmision ata
a sentenza do tribunal de primeira instancia entende Pedro Romano Martinez que
non se deberan salarios de tramitacion a partir da data da sentenza, pois o contra-
to finalizou nese momento. Non aceptamos esta solucién, dado que a decisién do
tribunal de primeira instancia pode non ser no sentido da ilicitude do despedimen-
to, e fundamentalmente porque esta decision podera estar suxeita a recurso con
efectos suspensivos.
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Pedro Romano Martinez (op. cit., paxina 707) entende que se debe realizar a dedu-
cién sempre que o traballador deixara de percibir cantidades por un rexeitamento
manifestamente inxustificado a realizar outra actividade remunerada ou a inscribir-
se para cobrar o subsidio de desemprego; tal rexeitamento manifestamente inxusti-
ficado poderia consustanciar un abuso de dereito. Podemos estar de acordo no refe-
rente ao subsidio de desemprego, pero no rexeitamento a realizar un contrato
parécenos extremadamente perigoso entender que poida existir un abuso de dereito.
Est& aqui en xogo a liberdade de contratar ou non e o traballador non debe ser for-
zado, nin sequera indirectamente, a contratar cunha persoa que de ningun modo lle
interesa ter como contraparte contractual. Engadese que, ainda que o contrato se
concertase, sempre o traballador poderia denuncialo no periodo de proba —e haberia
que preguntarse se tal denuncia seria abuso de dereito.

C) Readmision versus indemnizacién

O art. 438.1 di que o traballador pode optar pola readmisién ata a sentenza do tri-
bunal. Cabe preguntarse se deberia ser necesaria esta opcién. A posicion da lei,
segundo explica Pedro Romano Martinez, é o de que o traballador pode impugnar
xudicialmente o despedimento, de maneira que se a resolucién do empregador
—segundo a lei o despedimento constitle unha modalidade de resolucion- fose con-
siderada ilicita polo tribunal iso dara lugar & obriga de indemnizar por parte do
empregador, tendo que optar por conseguinte entre a reparacion natural ou a indem-
nizacion substitutiva. En palabras do autor “a declaracién de ilicitude do despedi-
mento corresponde a unha peticién de simple apreciacion; mentres que a readmisién
ou a indemnizacién provén dunha peticion de condena” A cuestion ¢ moi contro-
vertida tamén en lItalia, pero non compartimos este razoamento. Na nosa opinién, a
impugnacién do despedimento consiste nunha peticion de anulaciéon dun negocio
xuridico unilateral (o despedimento) e a devandita anulacién ocasiona que o despe-
dimento sexa retroactivamente destruido e non produza o efecto extintivo desexa-
do. Deberia en consecuencia renacer o contrato de traballo na sta plenitude (o que
por outra parte explica que os salarios de tramitacion non sexan tanto unha indem-
nizacién, como a consecuencia da amora do acredor) debendo mais ben o traballa-
dor ter que manifestar a sia opcién pola indemnizacién cando non estivese intere-
sado na readmision. A lei permitirialle pois “apropiarse” do efecto extintivo do
despedimento realizado polo empregador a pesar de considerar este despedimento
como inxustificado.

Como é sabido, unha das grandes novidades do Cédigo consistiu en quebrar o carac-
ter practicamente automatico que a readmision tifia no noso dereito como conse-
cuencia dun despedimento ilicito, permitindo en certos casos que o empregador
poida impugnar a readmision. A posibilidade de que o empregador poida impugnar
a readmision, ainda que tefia que aducir un fundamento e que o devandito funda-
mento tefia que ser apreciado polo tribunal, crea un clima de acentuada insegurida-
de en canto a un punto crucial das consecuencias do despedimento. Determinados
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traballadores, 0s que traballan en microempresas e 0s que ocupan cargos de admi-
nistracién ou de direccién, saben hoxe que ainda que un despedimento sexa ilicito
(sempre que non sexa discriminatorio) e mesmo abusivo, poderan non obter a read-
mision, sendn s6 unha contia en difieiro. Se o dereito do traballo nunha imaxe moi
célebre, & que xa antes aludimos, é a buxaina que Xira sobre a punta das normas que
regulan o despedimento, a consecuencia é moi clara: un traballador sabe que o seu
posto de traballo ten un prezo, que o empregador pode, mesmo actuando ilicitamen-
te e de mala fe, expulsalo da stila empresa. A loxica da propiedade triiinfa, pois, sobre
a loxica da execucion do contrato de acordo coas regras da boa fe e tende a com-
prometer o exercicio e a invocacion dos seus dereitos polos traballadores. A noso
entender, iso non se resolve dicindo que corresponde ao tribunal apreciar o funda-
mento invocado polo empregador para opofierse & readmisién. Os tribunais estan
compostos por persoas e todas as persoas poden equivocarse ou, simplemente, facer
diferentes interpretaciéns e percibir de xeito distinto a seriedade de este ou aquel
fundamento. A circunstancia, pois, de que o fundamento sexa apreciado polo tribu-
nal non evita a inseguridade do traballador en cada caso concreto acerca da posibi-
lidade do seu readmision.

Os casos en que o CAdigo permite a0 empregador que se opofia a readmision son
basicamente dous: nas microempresas (en relacion a todos os traballadores nelas
ocupados) e no resto das empresas con respecto aos traballadores que ocupan cargos
de administracién ou de direccion. No que se refire as microempresas invocouse en
defensa desta solucién a natureza familiar de moitos destas empresas e 0 seu carac-
ter marcadamente baseado na confianza, chegando a establecerse mesmo un parale-
lismo co servizo doméstico, en que o empregador sempre pode opofierse & readmi-
sion do traballador despedido inxustificadamente, non necesitando invocar sequera
un motivo atendible. En relacion a este Gltimo argumento, preguntdmonos se sera
necesario sublifiar que se compara o que non é comparable: a casa e a intimidade do
fogar non son, na nosa opinién, comparables a unha empresa3>7, ainda que sexa
familiar. Respecto aos outros argumentos, xa exXpresimos 0 nosO parecer noutro
lugar deste estudo: créase asi un dereito do traballo de dias velocidades, tanto mais
perigoso canto que é nas microempresas onde frecuentemente se violan os dereitos
dos traballadores con mais intensidade. Mais ainda, preguntamonos se a confianza
non serd unha estrada de duas direccions. Se é esixible ao traballador un comporta-
mento mais leal e para alguns autores mesmo mais dilixente, nas empresas de peque-
na dimensién, dada a natureza mais persoal das relaciéns laborais, ¢;non debera
tamén o empregador proceder cunha lealdade maior e sopesar con coidado unha
decisién tan grave como o do despedimento?

357 Como refire JEAN-EMMANUEL RAY, La légitime censure des télé-travaux forcés, Cass. soc. 2 octobre
2001, Abram, DS 2001, paxinas 1039 e segs., paxina 1040, con outro propdsito, “o domicilio non é
un lugar como os outros: é o santuario da vida privada e familiar”.
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De acordo co n° 4 do art. 438° a posibilidade de que o empregador se opofia & read-
misién non existe cando a ilicitude do despedimento se funde en motivos politicos,
ideoldxicos, étnicos ou relixiosos, ainda que se invoque motivo distinto, asi como
cando o xuiz considera que o fundamento xustificativo da oposicion & readmision
foi culposamente creado polo empregador. En relacion ao primeiro aspecto, cabe
preguntarse se, a luz das normas que por influencia do dereito comunitario facilitan
a carga da proba de quen reclama ser vitima de discriminacién por eses motivos,
non corresponderia ao traballador simplemente alegar que foi ese 0 motivo do des-
pedimento, correspondendo & entidade patronal probar que en realidade foi outro; a
proposito da segunda parte do n° 4 sublifiese que a lei non esixe que o fundamento
para a oposicion a readmision fose creado de forma dolosa polo empregador, abon-
dando para que tal fundamento sexa desatendido polo xuiz que fose creado de
forma culposa polo empregador. Asi, 0 xuiz deberd preguntarse ante todo sobre a
seriedade obxectiva do fundamento aducido polo empregador, pero tamén habera de
verificar se ese fundamento —por exemplo a incompatibilidade alegada— non foi cre-
ado de forma culposa polo propio empregador. Non obstante, é, a noso entender,
erréneo o paralelismo proposto por Pedro Romano Martinez cando afirma que o xuiz
tera que verificar se “tendo en conta as manifestacions da figura do abuso de derei-
to, o empregador non creou de forma culposa o fundamento xustificativo de tal
dereito”. En realidade a apelacién ao abuso de dereito € demasiado restritivo (recor-
dar que o abuso de dereito é unha figura excepcional) —e a lei non esixe, como xa
dixemos, que o fundamento xustificativo da oposicion fora doloso ou intencional-
mente creado polo empregador para que tal fundamento non se tefia en conta, abon-
dando polo tanto que haxa culpa do empregador na existencia dese fundamento.
Asi, 0 empregador non podera na nosa opinién invocar para opofierse a readmisién
0 malestar provocado nas suas relaciéns persoais co traballador por acusalo dun
roubo que este non cometeu ou por pregoar aos catro ventos afirmacions calumnio-
sas sobre o comportamento do traballador. Nestes casos, o citado malestar foi oca-
sionado polo propio empregador e non se tera en conta para impedir a readmisién.
Do mesmo modo, se o empregador contratou un traballador para substituir ao que
despedira, unha vez que este xa impugnara o despedimento, cando podia, de acor-
do coa nosa lexislacién, facer uso do contrato temporal para substituir ao referido
traballador, non podera, na nosa opinion, alegar como fundamento que xa ocupou
0 posto de traballo e que a sta situacion non lle permite readmitir ao traballador
despedido, dado que o seu comportamento deberase ter por neglixente. Sublifiese
tamén que a oposicidn so é posible se 0 empregador demostra que a readmision do
traballador é “gravemente prexudicial e perturbadora para a prosecucion da activi-
dade empresarial (art. 438.2 parte final) o que é, na nosa opinién, algo moi distinto
e moito mais esixente que dicir simplemente, como o fai Pedro Romano Martinez,
que a readmisidn tera que ser “inconveniente para a prosecucion da actividade
empresarial” (paxina 709). En realidade, cremos que raras veces a readmision deixa-
ra de ser inconveniente, polo menos dende a perspectiva do empregador... Esixese,
pois, algo moito mais grave que unha mera inconveniencia: un prexuizo, unha per-
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turbacién tan graves para a actividade empresarial, que xustifiquen que un feito ili-
cito non sexa obxecto de reparacion in natura.

O artigo 439 prevé que en substitucion da readmision o traballador pode optar por
unha indemnizacion. O valor da indemnizacién non esta actualmente rixidamente
establecido na lei, que se limita a fixar os parametros aos que o tribunal atendera na
determinacién da sla contia: lle corresponde asi tribunal fixar a indemnizacion entre
un minimo de 15 dias e un maximo de 45 dias de retribucion base e antigiiidade por
cada ano de antiguidade ou fraccion. Para fixar a indemnizacién neste cadro legal, o
tribunal deberé considerar o valor de retribucién e o grao de ilicitude de acordo co
disposto no art.429. Na nosa opinién estes son 0s Unicos criterios que o Xuiz podera
ter en consideracion, e non outros, como a idade do propio traballador (que, por outra
parte seria probablemente un criterio discriminatorio). Posto que as indemnizacions
por despedimento poden alcanzar no suposto de retribucions base moi elevadas, valo-
res quizais excesivos, preguntamonos se non seria preferible utilizar outras técnicas,
tales como a fixacion dunha cantidade (a indemnizacién non poderia ser superior a
X meses de retribucion) ou mesmo prever a posibilidade de que o tribunal reduza a
indemnizacion, ao igual que pode reducirse a clausula penal en funcién da equidade.

D) Célculo da indemnizacién

Xa sinalamos, noutro estudo, que a indemnizacién por despedimento ou indemniza-
cion por antiguidade parece ter un sentido parcialmente punitivo358: a indemniza-
cion se devengara en substitucion da readmision, ainda cando o traballador conse-
guira ao dia seguinte un emprego mellor. Non obstante, esta posicion non é pacifica.
Quen nega un compofiente punitivo na indemnizacion por despedimento ilicito, sus-

358 Respecto da lexislacién anterior (ainda que creemos que o mesmo se pode dicir da actual), afirmou
JOAO RATO, Correspondéncia, Contrato de Trabalho — Cessacdo por Iniciativa do Trabalhador.
Rescisdo con Justa Causa no Decurso do Aviso Prévio para Rescisdo. Admissibilidade e Consequéncias,
Prontuério de Direito do Trabalho, 1993, n° 43, paxinas 19 e segs., paxina 21, que “aquela indemni-
zacién ten unha natureza hibrida, na medida en que non trata s6 de reparar eventuais prexuizos sufri-
dos polo traballador, que poderian mesmo non existir, senén tamén sancionar & entidade patronal
polo feito ilicito e culposo practicado” polo que tal indemnizacién teria “unha natureza mixta, & vez
reparadora e sancionadora”. No mesmo sentido pronunciaronse, en Francia, JEAN PELISSIER, ALAIN
SUPIOT e ANTOINE JEAMMAUD, Droit du Travail, 20% ed., Dalloz, 2000, Paris, paxina 466: “Esta
indemnizacién [en Francia o minimo de seis meses de salarios en caso de ausencia de causa real e
seria para o despedimento] ten unha natureza hibrida. E unha sancién pronunciada contra o empre-
gador, pois a stia contia non serd nunca inferior aos salarios dos seis Gltimos meses; mesmo se o tra-
ballador atopa, inmediatamente despois do despedimento, un emprego equivalente ao emprego per-
dido, é dicir mesmo se non sofre prexuizo ningun, percibird unha indemnizacién correspondente a
seis meses de salario. Baixo este aspecto, a indemnizacion é principalmente unha sancién civil pro-
nunciada contra un empregador culpable” ( a anotacién entre paréntese e o sublifiado son nosos). en
Italia, segundo informa GUIDO VIDIRI, Il risarcimento nel licenziamento illegittimo, MGL 2002, paxi-
nas 210 e segs., paxina 212, a cassazione afirmou 21 de setembro de 1998 que o establecemento dun
minimo de cinco mensualidades para a indemnizacién por despedimento é unha especie de “clausula
penal que ten a sUa raiz no risco da empresa”
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tenta que existe sempre un dano cando se produce un despedimento ilicito. Tal dano
consistiria na propia perda do posto de traballo, ou na violacidn do dereito do tra-
ballador & estabilidade do seu contrato de traballo, constitucional e legalmente con-
sagrada e, en consecuencia, do seu dereito & continuidade da sUa relacién laboral ata
que esta remate por unha causa de finalizacion licita3%9. E de ai que a xurispruden-
cia francesa xa afirmara que a inexistencia dun motivo real e serio para o despedi-
mento trae consigo, por se mesma, a existencia dun dano360,

Por outro lado, hai que recofiecer que calquera despedimento, ainda que sexa licito
e fundado é, en si, “un feito bastante desestabilizador para a persoa, cando se con-
sideran as multiples consecuencias que comporta, como son a perda de salarios, o
dano na profesionalidade, danos nas relacions interpersoais € nos roles sociais
(mesmo no ambito familiar mais reducido) e de proxecciéns para o futuro. O feito
comporta efectos ainda mais desvastadores cando se produce mediante modalidades
e motivacions violentas ou ridiculizantes”36L,

Para os efectos do cémputo de antigliidade, o tribunal debe considerar todo o tempo
transcorrido dende a data do despedimento ata o termo do proceso xudicial (artigo
439.2). O que a noso entender oponse a tese defendida por Pedro Romano Martinez,
segundo a cal en caso de que o traballador opte pola indemnizacién sé teria dereito
as retribuciéns que deixou de percibir ata a sentenza do tribunal de primeira instan-
cia porque o contrato s6 finalizaria nese momento (paxina 706). Creariase asi un réxi-
me curioso e mesmo incomprensible: o traballador sé teria dereito as retribuciéns ata
a data de decisién da primeira instancia (momento en que segundo o autor finaliza-
ria o contrato), pero a sua antigliidade computariase ata o termo do proceso xudicial...

0 Cddigo segue consagrando que a indemnizacién non pode ser inferior a 3 meses
de retribucion base e antigiidade, sexa cal for a antigiidade do traballador.

No suposto de que se rexeitase a readmision porque a oposicion a mesma conside-
rouse procedente, a indemnizacion debera calcularse entre 30 e 60 dias de retribu-
cién base e antigilidade por cada ano completo de servizo ou fraccién, non poden-
do ser inferior a 6 meses de retribucion base e antigliidade.

Unha palabra mais sobre a importancia dos danos non patrimoniais resultantes do
despedimento, cuxa gravidade depende, en enorme medida, de cada caso concreto.

359 Neste sentido, cfr. PAOLO FERGOLA, A Teoria del Recesso e il Rapporto di Lavoro, Giuffre, Milano,
1985, paxinas 290 e segs.

360 Resta saber se non se estara, deste modo, confundindo dano e ilicitude...

361 MAURO PALADINI, A responsabilita civile d& licenziamento ingiurioso, Cedam, Padova, 2000, paxi-
na 172. Sobre os multiples matices do dano resultante do despedimento ilicito ten igualmente intere-
se YVES CHARTIER, La Réparation du Préjudice, Dalloz, Paris, 1983, paxinas 283 e segs. e 690 e segs.
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A doutrina italiana destacou a extrema variedade e amplitude dos danos que pode
ocasionar un despedimento por medio do concepto de despedimento “inxurioso” Con
iso, preténdese recofiecer que o despedimento pode expresar un comportamento sus-
ceptible de causar unha humillacién profunda na persoa do traballador ou un com-
portamento extremadamente inhumano e cruel362,

Nalguns casos se verifica, xunto a danos morais, un dano patrimonial indirecto do tra-
ballador resultante do dano da reputacion profesional. Noutros, a xurisprudencia ita-
liana destacou a falta de humanidade do despedimento e a violacion do respecto pola
dignidade do traballador en momentos da sta vida particularmente dificiles. Uns e
outros ilustran ben que ademais do dano que supén a perda do posto de traballo, do
dano profesional e do salario deixado de percibir poden existir outros danos dificil-
mente cuantificables. Tratase, por exemplo, de danos morais, de sufrimento e inesta-
bilidade psiquica resultantes do despedimento e mesmo das sUas repercusions na inte-
gridade fisica e psiquica do traballador (sinalado por algins como dano bioléxico) ou
na sua vida familiar e de relacion (representando nestes casos o que alglns autores
denominan, nunha orientacion que non ¢ pacifica, de dano existencial)363, Non nos
importa tampouco admitir, seguindo a MARCO PIVETTI364, que a propia negativa do
empregador a readmitir ao traballador, tras ser condenado nese sentido, poida agravar
os danos non patrimoniais do traballador ou ser a fonte de novos danos.

5. REXIME ESPECIAL PARA O CONTRATO TEMPORAL

Cabe preguntarse se o tribunal, ao apreciar a oposicion a readmision, non estara a
apreciar precisamente fundamentacions de caracter econémico e de xestion que
segundo algunha doutrina non esta en condicidns de apreciar.

362 No primeiro grupo de casos se contan situacions como, por exemplo, un despedimento en que o traba-
llador é falsamente acusado de feitos que comprometen a sta honra e a sda reputacion profesional,
podendo mesmo reducir as stias oportunidades de obter un novo emprego. E o caso do traballador acu-
sado dun roubo que non cometeu. Exemplos de despedimentos “inxuriosos” pola sta extrema cruelda-
de poden recollerse da xurisprudencia italiana: asi, 0 caso en que un traballador, cuxo fillo Unico de
cinco anos ¢ diagnosticado dunha enfermidade cerebral incurable e que, durante un ano, pediu pasar a
un contrato de traballo a tempo parcial e faltou para coidar ao seu fillo; 0 mencionado traballador foi
despedido cando o seu fillo se atopaba xa en fase terminal e poucos dias despois de que 0 seu propio
pai, avé paterno do neno, morrese como consecuencia dun ataque cardiaco provocado polo drama,
sendo o motivo do despedimento que o traballador esquecera de renovar a presentacion do certificado
do internamento hospitalario do neno, a pesar de que 0s seus superiores xerarquicos cofiecian a situa-
cion dende habia case un ano ... A sentenza da Pretura de Bologna de 20.11 1990 (Gl 1991, parte |, 2,
84 e segs.; o0 texto da sentenza atopase igualmente en MAURO PALADINI, op. cit., paxinas 60-67) con-
siderou que non s6 o despedimento era inxustificado, senén que representaba unha violaciéon grave da
dignidade e da persoa do traballador, dado que o comportamento do empregador pofiia en cuestion valo-
res fundamentais da persoa e, mesmo, un compofiente ético minimo indispensable no trato social.

363 E de ai que a compensacion do dano moral resultante do despedimento poida ser, en moitos casos
concretos, de primordial importancia.

364 MARCO PIVETTI, op. cit., paxina 184.



EXTINCION DO CONTRATO DE TRABALLO @

A lei continda consagrando un réxime especial para o contrato de traballo temporal.
En realidade, aplicanse as normas Xerais, pero con dias modificacions: por un lado,
no suposto de despedimento ilicito, o empregador s6 sera condenado & readmisién
se a finalizacion do contrato se producise despois do termo do proceso xudicial; e
por outro lado o traballador ten dereito 4 indemnizacion polos prexuizos causados
(o que corresponde, polo demais, & norma xeral), pero non debera recibir unha com-
pensacion inferior & cantidade correspondente ao valor das retribuciéns que deixou
de percibir dende a data do despedimento ata o termo certo ou incerto do contrato
ou ata a conclusidn do proceso xudicial se esta se verificase antes do termo (a lei
non fai aqui referencia expresa a deducions).

V. O DESPEDIMENTO COLECTIVO E A EXTINCION DOS POSTOS DE TRABALLO

1. DELIMITACION

0 Cédigo mantén a distincién entre despedimento colectivo e extincion dos postos
de traballo, que agora tamén é expresamente considerada como determinando un
despedimento. Dado que a existencia das duas figuras parece deberse estritamente a
razons historicas —cando sO existia 0 despedimento colectivo era discutible se se
podia proceder, por exemplo, ao despedimento colectivo de sé un traballador que era
supostamente o Unico que traballaba na seccion pechada— quizais fose preferible
non manter determinadas diferenzas de réxime entre elas, tanto materiais como pro-
cedementais, que, na nosa opinién, son incomprensibles. Por exemplo: mentres que
no despedimento por extincién do posto de traballo, se hai varios postos de traba-
llo a extinguir de contido funcional idéntico, o empregador ten que obedecer a
determinados criterios legais (artigo 403.2 do Cddigo do Traballo), no despedimen-
to colectivo o empregador ten liberdade36° para fixar os criterios que vai seguir para

365 Como ¢ evidente o empregador terd que proceder de boa fe e non podera adoptar criterios discrimina-
torios. Sobre o tema cfr. GIOVANNI MAMMONE, L’abuso do diritto come strumento di controllo giudi-
ziale do potere imprenditoriale di xestione della crisi aziendale , RIDL 2003, I, paxinas 207 e segs., paxi-
na 216. En ltalia a xurisprudencia afirmou actualmente a existencia de limites internos ao poder de
seleccion do empregador (os traballadores tefien que ser seleccionados segundo criterios obxectivos
razoables e coherentes) e limites externos (os traballadores non deben ser seleccionados por razéns dis-
criminatorias e en violacion da boa fe). Por outro lado, a necesidade de comunicacion as entidades repre-
sentativas dos traballadores dos criterios de seleccion dos traballadores afectados por un despedimento
colectivo ten como fin permitir o control por estas, nun primeiro momento, e, despois, polos tribunais
(op. cit., paxinas 219 e 222). Desafortunadamente, o noso lexislador non parece ter en conta o perigo
real de que a discriminacion funcione neste momento da extincién do contrato por razons que non tefien
que ver coa persoa do traballador. Pero, como observa ADALBERTO PERULLI, A tutella delle lavoratri-
ci nella disciplina dei licenziamenti collettivi, 1l Sistema delle Fonti nel Diritto del Lavoro, Atti delle
Giornate di Studio di Diritto del Lavoro, Foggia-Baia delle Zagare, 25-26 Maggio 2001, Giuffre, Milano,
2002, paxinas 283 e segs., paxina 284, “non sé na fase de incorporacion, senén tamén na da finaliza-
cion das relacions de traballo poden existir riscos de discriminacion fundada no sexo” E de ai que en
Italia, a lei n. 236 de 1993, introducira unha norma segundo a cal a empresa non pode, mediante un
despedimento colectivo ou de extincién de postos de traballo, rescindir os contratos dunha porcentaxe
de man de obra feminina superior & porcentaxe de man de obra feminina ocupada nesas funcions.
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a seleccidn dos traballadores a despedir, ainda que tefia que indicar tales criterios na
comunicacion enviada & comision de traballadores ou outra estrutura representati-
va dos traballadores (artigo 419.2.a)). Tampouco se comprende, ha nosa opinién, por
qué o procedemento na extincion do posto de traballo se simplifica ata o punto de,
en rigor, non existir verdadeira negociacién entre o empregador e a estrutura repre-
sentativa dos traballadores neste contexto.

2. O DESPEDIMENTO COLECTIVO

A) Concepto

O artigo 397.1 afirma que se considera despedimento colectivo “a extincién de con-
tratos de traballo promovida polo empregador e realizada simultanea ou sucesiva-
mente nun periodo de 3 meses, cando afecte polo menos a 2 ou 5 traballadores, con-
forme se trate, respectivamente, de microempresa e de pequena empresa, por un lado,
ou de mediana e grande empresa, por outro, sempre que dita eventualidade se funde
no peche dunha ou varias seccions ou estrutura equivalente ou na reducion de perso-
al determinada por motivos de mercado, estruturais ou tecnol6xicos”. De acordo co n°
2 do artigo 397 considéranse principalmente (a enumeracion é s6 exemplar) como
motivos de mercado, a reducion da actividade da empresa provocada pola diminucién
previsible da venda de bens ou servizos ou a imposibilidade sobrevida, préactica ou
legal, de situar eses bens ou servizos no mercado (apartado a) do n° 2 do artigo 397);
como motivos estruturais considéranse o desequilibrio econémico-financeiro, o cam-
bio de actividade, a reestruturacién da organizacion produtiva ou a substitucion de
produtos predominantes (apartado b)); finalmente como motivos tecnoléxicos, faise
referencia a modificaciéns nas técnicas ou procesos de fabricacién, automatizacion
dos instrumentos de producion, de control ou de movemento de cargas e a informa-
tizacion de servizos ou a automatizacion de medios de comunicacion. Esta descricion
(exemplar) legal dos motivos para un despedimento colectivo suxirenos varias obser-
vacions: en primeiro lugar, compréndese a afirmacion, que xa se atopa mesmo na
nosa xurisprudencia, segundo a cal o despedimento colectivo non ten que consistir
nunha medida absolutamente indispensable para a supervivencia da empresa366; en
efecto, ainda que un dos motivos apuntados sexa o desequilibrio econémico-finan-
ceiro, non é necesario que este tefia alcanzado un extremo tan calamitoso para que
se xustifique un despedimento colectivo, ao que se engade que outras das xustifica-
ciéns para un despedimento colectivo se poden verificar mesmo nunha empresa que
non esta ainda en situacion econdmica delicada: asi, 0 empregador pode simplemen-
te desexar cambiar de actividade para un sector mais lucrativo ou pretender reestru-
turar a stia organizacion produtiva. Por outro lado, continua verificAndose unha certa
superposicion dos campos de aplicacion do despedimento colectivo e da caducidade
Xa gque o apartado a) do n° 2 do art. 397 refirese & imposibilidade sobrevida, practica

366 Pode, por exemplo, lerse na sentenza do STJ do 1 de febreiro de 2001 (dispofiible en www.dgsi.pt, n°
do proceso 00 S 124) que “o despedimento colectivo findase en bases economicistas, polo que non
depende da verificacién da imposibilidade doutra medida para a viabilidade da empresa”
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ou legal, de situar no mercado bens ou servizos a cal, prima facie, deberia dar lugar
a caducidade. A referencia ao despedimento colectivo compréndese porque se trata de
situacions en que a actividade da empresa se reduce sen, non obstante, cesar por com-
pleto debido, por exemplo, & prohibicién legal de comercializar algins dos produtos
que vifa producindo a empresa, pero non todos.

B) A indemnizacion

O traballador cuxo contrato se extingue debido a un despedimento colectivo ten, de
acordo co artigo 401, dereito a unha compensacién correspondente a un mes de retri-
bucién base e antigliidade por cada ano completo de servizo. Como é evidente, esta é
unha situacion en que non existe culpa do empregador e de ai a utilizacion da pala-
bra compensacion. Na nosa opinién non deixa, sen embargo, de ser curioso que nas
situacions de despedimento ilicito, ao optar o traballador pola indemnizacion, o tri-
bunal fixe a contia da indemnizacién entre 15 e 45 dias de retribucion base e anti-
guidade por cada ano completo ou fraccion de antigiiidade —polo que, por conseguin-
te, o tribunal pode optar por fixar un valor de referencia de apenas 15 dias de
retribucion base e antigiiidade por cada ano de antigiiidade nun caso en que existe
culpa do empregador, que resultard inferior ao valor de referencia nunha situacion en
gue non existe culpa da entidade patronal, solucién que non nos parece afortunada.

De acordo co artigo 401.2, o valor de referencia sera calculado proporcionalmente no
caso de fraccion de ano e, segundo o n° 3 do mesmo precepto, a compensacion a que
o traballador ten dereito non pode ser inferior a 3 meses de retribucién base e anti-
guidade. O Cadigo volveu a introducir a presuncién —que admite proba en contrario
como é norma nas presuncions— de que o traballador acepta o despedimento cando
recibe a compensacion polo despedimento colectivo. Tratase tamén aqui, ha nosa
opinidén, dunha solucidn desafortunada: non sé porque non esta claro que o traba-
llador tefia cofiecemento de que a aceptacion da compensacién produza este efecto
sendn, sobre todo, porque a complexidade dos motivos aducidos para o despedimen-
to colectivo pode ser de tal orde que s con posterioridade o traballador —ou os seus
representantes ou 0s expertos de que se valera— se de conta da inexistencia ou fal-
sidade de tales motivos, ademais de que a aceptacion da compensacion pode ser s
resultado da necesidade econdémica en que o traballador se atopa.

C) Procedemento

A decision de despedimento non debe producir un efecto inmediato; de acordo co
artigo 398 a decision de despedimento debe ser comunicada por escrito a cada tra-
ballador cunha antelacién non inferior a 60 dias en relacion & data prevista para a
extincién do contrato. Se 0 empregador non cumprise ou pretendese non cumprir
este aviso previo terd que pagar a retribucion correspondente ao periodo de antela-
cion en falta, pero cremos que actualmente, dada a redaccién do artigo 398.2, non
se producira a extincion inmediata do vinculo (que debera darse por rematado solo
despois de transcorrido o prazo de 60 dias dende a comunicacion (?)).
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En relacién ao procedemento a adoptar para despedimento colectivo, dispon o art.
419.1 que o empregador que pretenda promover un despedimento colectivo debe
enviar ao efecto unha comunicacién escrita & comision de traballadores ou, no seu
defecto, & comision intersindical ou comisidns sindicais representativas dos traballa-
dores afectados, comunicacion que ademais da intencién de proceder ao despedi-
mento debera ir acompafiada, segundo o n° 2, da descricion dos motivos alegados
para o despedimento colectivo, do cadro do persoal afectado por sectores organiza-
cionais da empresa, da indicacion dos criterios que serven de base ao empregador
para a seleccion dos traballadores a despedir, coa indicacién do nimero de traballa-
dores e das categorias profesionais afectadas, do periodo de tempo durante o cal o
empregador pretende efectuar o despedimento e, mesmo, do método de calculo de
calquera posible compensacion xenérica a conceder aos traballadores que van ser
despedidos, ademais daquela que resulta da lei ou da que fose establecida en instru-
mento de regulamentacién colectiva de traballo. Simultaneamente ao envio da
comunicacion e dos documentos que deben acompafiala as estruturas representati-
vas dos traballadores, o empregador deberé proceder ao envio de copia desa mesma
comunicacion e dos mesmos documentos ao ministerio competente en materia labo-
ral. En caso de que non haxa entidades representativas dos traballadores, de acordo
co n® 1, o empregador comunica por escrito a cada un dos traballadores que poidan
verse afectados a intencidn de proceder ao despedimento, podendo estes designar, de
entre eles, e no prazo maximo de cinco dias habiles contados dende a data da recep-
cién da comunicacion, unha comisién representativa cun maximo de tres ou de cinco
membros segundo o despedimento afecte cinco ou mais traballadores. Neste caso, o
empregador debera enviar esta comision ad hoc e aos servizos do ministerio os ele-
mentos referidos no n® 2 do art. 419. Ainda que a lei non aclara a cuestién, entende
Pedro Romano Martinez que se os traballadores non nomeasen entre eles unha comi-
sién ad hoc, o envio dos documentos debera facerse a cada un dos traballadores (non
queda claro, sen embargo, con quen debera negociar o empregador, tanto mais canto
ese suposto non se menciona nos artigos 420 e seguintes —parece, pois, que a cons-
titucion da comision ad hoc representa unha carga para os traballadores baixo pena
de que non haxa negociacions; pero, se non houbese negociaciéns ¢non quedara
desprovisto de sentido util o envio de documentacion?).

0 artigo 420 establece que nos dez dias posteriores & comunicacion (en rigor, nos dez
dias posteriores a recepcién da comunicacion polo Ultimo dos seus destinatarios) tera
lugar unha fase de consultas e de negociacion entre 0 empregador e a estrutura repre-
sentativa dos traballadores co fin de lograr un acordo; o devandito acordo podera refe-
rirse a dimension e aos efectos das medidas a aplicar, asi como a aplicacion de medi-
das alternativas que reduzan o namero de traballadores afectados polo despedimento,
medidas que poden consistir fundamentalmente na suspensién ou a reducion da pres-
tacion de traballo, a reconversion e reclasificacion profesional e xubilaciéns anticipa-
das e prexubilacions. Témese nota de que a reconversion e reclasificacion profesional
e as xubilaciéns anticipadas ou prexubilacions, esixen para a sta aplicacion o acordo



EXTINCION DO CONTRATO DE TRABALLO ﬂ

do traballador afectado. A sta vez, se no transcurso do procedemento chegasen a ser
adoptadas medidas de suspension ou reducidn da prestacion de traballo non seré nece-
sario respecto as devanditas medidas proceder &s comunicacions previstas no art. 336
nin repetir o procedemento previsto no art. 337. O cédigo prevé igualmente que tanto
0 empregador como a estrutura representativa dos traballadores poden ser asistidos
por un experto nas reunions de negociacion, prevéndose tamén que das reunions de
negociacion debe levantarse acta que contefia tanto a materia aprobada, como as posi-
ciéns diverxentes de cada unha das partes, asi como as opinions, suxestions e propos-
tas de cada unha delas. Segundo o disposto no art. 421 os servizos competentes do
ministerio participan no proceso de negociacions, pero en principio sO para asegurar
a sua regularidade formal e para promover a conciliacion dos intereses das partes. De
feito, é significativo que o impedimento a participacién dos servizos do ministerio no
proceso negocial constitda tan s6 unha infraccion leve de acordo co art. 681.4. O art.
421.2 establece que a peticion de calquera das partes ou por iniciativa dos servizos
competentes do ministerio responsable en materia laboral, os servizos rexionais de
emprego e de formacion profesional e a Seguridade Social definiran as medidas de
emprego, formacién profesional e de Seguridade Social aplicables.

O art. 422 establece que celebrado o acordo ou, no seu defecto, transcorridos vinte
dias dende a data da comunicacion referida no n°® 1 ou no n° 15 do art. 419, o empre-
gador comunica por escrito a cada traballador a despedir a decision do despedimen-
to, indicando expresamente o motivo, a data de finalizacién do contrato, a contia da
compensacion e a forma e o lugar de pagamento. Sublifiese que o despedimento
colectivo serd ilicito no suposto de que non se cumpra o prazo para decidir o despe-
dimento referido no art. 422.1 (cfr. art. 431.1.b)). Na data en que envie aos traballa-
dores a decision de despedimento o empregador debe remitir aos servizos competen-
tes do ministerio responsable en materia laboral a acta das reunions de negociacion
e un mapa identificando ao traballador e diversos datos sobre a relacion laboral deste
(data de ingreso na empresa, profesion, categoria, retribucién) asi como a sla situa-
cion ante a Seguridade Social, a medida que lle sera aplicada e a data de execucién
de tal medida, debendo enviarse na mesma data copia do referido mapa & estrutura
representativa dos traballadores. De non existir acta das negociacions, o empregador
debera xustificar a devandita falta, describindo as posicions finais das partes e as
razons que impediron o acordo.

3. AEXTINCION DO POSTO DE TRABALLO

A) Concepto

De acordo co artigo 402 do Cédigo do Traballo, “a extincion do posto de traballo
determina o despedimento xustificado por motivos econémicos, tanto de mercado
como estruturais ou tecnoldxicos, relativos a empresa, nos termos previstos no despe-
dimento colectivo”. Os motivos aducidos coinciden pois cos motivos que poden ser ale-
gados de acordo co art. 397.2 para fundamentar un despedimento colectivo. Resulta
do artigo 403.1 apartado d) que o despedimento por extincién do posto de traballo é
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subsidiario en relacion ao despedimento colectivo, debendo producirse unicamente
cando non sexa de aplicacién o réxime previsto para o despedimento colectivo. Dado
que en termos de xustificacion ou de fundamentacion non parece existir ningunha
diferenza material entre ambas as dlas figuras, a diferenza reddcese ao nimero de tra-
balladores afectados por unha e outra medida: o despedimento colectivo tera que afec-
tar polo menos a dous traballadores nunha microempresa ou nunha pequena empre-
sa e polo menos a cinco nunha mediana ou grande empresa; resulta a contrario que
habera lugar & extincién do posto de traballo (ou de varios postos de traballo) cando
estivese en xogo un solo traballador nunha pequena ou microempresa e catro traba-
Iladores nunha mediana ou grande empresa. O momento decisivo para determinar o
namero relevante de traballadores parece ser aquel en que o empregador decide ini-
ciar o respectivo procedemento: asi, se 0 empregador proxecta despedir seis traballa-
dores nunha empresa con cincuenta debido a unha reestruturacion e ao peche dunha
seccion deberd iniciar e proseguir un procedemento para despedimento colectivo
mesmo se despois diso un dos traballadores morre e outro chega a un acordo de extin-
cién co empregador, polo que s6 catro, a fin de contas, estara afectados polo despedi-
mento colectivo. Para que a extincién dos postos de traballo poida producirse é nece-
sario, conxuntamente, que sexa practicamente imposible 0 mantemento da relacion de
traballo, que os motivos aducidos non se deban a un comportamento culposo de nin-
gunha das partes, que non se aplique o réxime previsto para o despedimento colecti-
VO € que non existan contratos temporais para as tarefas correspondentes ao posto de
traballo extinguido e, ademais, que pofia a disposicion do traballador a corresponden-
te compensacién. Ao contrario do que a lei prevé en materia de despedimento colec-
tivo —e sen que, na nosa opinion, se comprenda ben a diferencia— o empregador cando
determina os postos de traballo a extinguir debe obedecer a criterios vinculantes, se
tales postos de traballo ten contido funcional idéntico: asi, 0 empregador debera
comezar por eliminar os postos de traballo de traballadores menos antigos no posto
de traballo, a continuacién os de traballadores menos antigos na categoria profesio-
nal e de categoria profesional inferior na empresa. O incumprimento destes criterios
trae consigo a ilicitude do despedimento por extincion dos postos de traballo como
resulta do art. 432.b). O Codigo prevé tamén, a semellanza de feito da lei anterior, a
posibilidade de que un traballador fose trasladado a un novo lugar de traballo nos tres
meses anteriores & data da extincién do posto de traballo; nese caso, o traballador ten
dereito a esixir a recuperacién do posto de traballo anterior, a non ser que tameén ese
posto de traballo & sta vez se extinguira. A continuidade da relacién de traballo vol-
vese na practica inviable se o empregador non dispén doutro posto de traballo com-
patible coa categoria do traballador. Existe aqui, pois, unha obriga de recualificacion
gue, non obstante, parece circunscribirse & empresa en que se vai producir a extincion,
non afectando, en principio, a outras empresas do mesmo grupo.

B) Procedemento

O procedemento para despedimento por extincion do posto de traballo vén previsto
nos artigos 423 a 425 do Cédigo do Traballo e ¢ significativamente mais sinxelo que
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o do despedimento colectivo. O empregador deber4 comunicar por escrito a comision
de traballadores ou, no seu defecto, & comision intersindical ou sindical respectiva, a
necesidade de extinguir o posto de traballo e o consecuente despedimento do traba-
Ilador. A comunicacién de despedimento debe facerse igualmente a cada un dos tra-
balladores en cuestion e debe enviarse ao seu sindicato representativo cando sexa des-
pedido un delegado ou dirixente sindical. A comunicacién debe indicar os motivos
aducidos para a extincién do posto de traballo e identificar as categorias profesionais
e a identidade dos traballadores afectados. Ademais diso, debe tamén identificar a sec-
cién ou unidade equivalente a que se refire. O procedemento parece consistir nunha
mera comunicacion e consulta, sen que se poida falar de auténtica negociacion.
Segundo o disposto no artigo 424 do Cddigo do Traballo pode dicirse que a estrutu-
ra representativa dos traballadores nos dez dias posteriores 4 data da comunicacién
(creemos que a lei se refire & data da recepcion da comunicacion) podera emitir dita-
me fundamentado en relacion aos motivos alegados, informando tamén da violacién
eventual das prioridades a que se refire o artigo 403.2 e 1, podendo tamén mencionar
as alternativas posibles que poden atenuar os efectos dunha extincién do posto de tra-
ballo. Os propios traballadores poden pronunciarse nos mesmos termos. De acordo co
n° 3 a estrutura representativa dos traballadores, ou ben cada un deles, poden, nos tres
dias habiles seguintes pedir a intervencién dos servizos competentes do ministerio, 0s
cales, no prazo de sete dias a contar dende a recepcion do requirimento, deberan ela-
borar un informe sobre a materia en cuestion, informe que sera enviado ao deman-
dante e ao empregador. En todo caso, e como se ve, non chega a existir aqui unha
auténtica negociacion entre as partes para lograr un acordo. Segundo o disposto no
artigo 425, transcorridos cinco dias dende o fin do prazo previsto nos nimeros 1 e 2
do artigo 424 (e, polo tanto, parece que antes mesmo de que o ministerio se pronun-
cie por requirimento da estrutura representativa dos traballadores ou dun dos traba-
Iladores afectados) o empregador debera emitir, en caso de que opte polo despedimen-
to, decisién escrita e fundamentada na que conste 0 motivo da extincién do posto de
traballo, a confirmacién dos requisitos previstos no art. 403.1.a) a d), a proba do cri-
terio de prioridades na seleccién dos traballadores afectados, a contia da compensa-
cién, a forma e o lugar de pagamento e a data da finalizacion do contrato.

VI. INADAPTACION SOBREVIDA

1. MODALIDADES

0 Cédigo denomina despedimento367 & extincion do contrato de traballo por inicia-
tiva do empregador fundada en inadaptacion sobrevida do traballador ao posto de
traballo (cfr. artigo 405 do cddigo). Tratase dunha situacion de extincion que non

367 Non era esa a terminoloxia legal na lexislacién anterior, pero xa estaban os que, como PEDRO FUR-
TADO MARTINS, Cessacdo do Contrato de Trabalho, 2.2 ed., revista e actualizada, Principia, Lisboa,
2002, paxina 140, entendian que se trataba dun despedimento.
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parece corresponder a un comportamento culposo, nin do traballador368, nin da enti-
dade patronal36® e que, no pasado, polo menos, non foi moi utilizada polos empre-
gadores370, En relacion a esta ultima, en efecto, o artigo 407.1.e) establece expresa-
mente como requisito para a extincion do contrato por inadaptacion, que a situacion
de inadaptacién “non fose determinada por falta de condicions de seguridade, hixie-
ne e saude no traballo imputable ao empregador” (cfr. tamén artigo 407.2.b). Ao noso
parecer non queda ainda de todo claro se a inadaptacién poderia deberse a culpa do
traballador que violou a obriga de adaptarse & evolucién do seu posto de traballo,
sempre que non se trate dunha culpa grave e, por conseguinte, non xustifique un
despedimento por feito imputable ao traballador372,

O Cadigo prevé, en rigor, dias modalidades de inadaptacion. Nunha delas a inadapta-
cion parece consistir na non consecucion de determinados resultados que o traballa-
dor previa e aos que formalmente comprometeuse. En efecto, o n° 2 do artigo 406 esta-
blece que “verificase (...) inadaptacion do traballador cando, tratandose de cargos de
complexidade técnica ou de direccién, non se cumpriran os obxectivos previamente
fixados e formalmente aceptados por escrito, estando iso determinado polo modo de
exercer as funciéns e sempre que se faga practicamente imposible a continuidade da
relacion de traballo”. Permitese asi unha situacion moi préxima a unha obriga de resul-
tado encomendada a un traballador por conta allea. Sublifiese que, en todo caso, 0s
obxectivos a alcanzar tefien que ser aceptados polo traballador por escrito e previa-
mente (non parece, sen embargo, que tal aceptacién tefia que constar no contrato de
traballo inicial, podendo resultar dunha ampliacion posterior). Esta clausula sé sera
vélida en relacién a cargos de complexidade técnica (concepto indeterminado —a nosa
xurisprudencia xa decidiu, por exemplo, respecto do periodo de proba que o cocifieiro
dun restaurante que ten que realizar un elevado nimero de comidas por dia é un cargo
de complexidade técnica) e a cargos de direccion (aqui, como os cargos de direccion se
sitlan en alternativa aos cargos de complexidade técnica, cremos que a expresion car-
gos de direccién non se circunscribe aos cargos de alta direccion). Algins autores —€

368 Para PEDRO ROMANO MARTINEZ, Cédigo do Trabalho, Anotado, Almedina, Coimbra, 4.2 ed., 2005,
paxina 667, o despedimento por inadaptacion “non presupén (...) culpa deste [do traballador], caso en
que poderia xustificarse o recurso ao despedimento por feito imputable ao traballador”

369 E dun motivo de extincion que parece combinar elementos obxectivos e subxectivos, estes Ultimos
ainda vinculados & persoa do traballador. Asi, ao noso parecer con razén, BERNARDO DA GAMA
LOBO XAVIER, Curso..., cit., paxina 523.

370 A “escasa relevancia practica” da figura refirese PEDRO FURTADO MARTINS, op. cit., paxina 143.

371 Dise, sen embargo, que non debera haber culpa, nin sequera leve, do traballador, xa que, dende logo,
o medio de reaccion mais adecuado nese caso é a aplicacion de sanciéns disciplinarias e seria raro
prever unha compensacion para o traballador por unha finalizacién en que este tivo culpa. Non obs-
tante, de verificarse unha situacion de inadaptacion, non se entende como esta pode ser motivo para
a extincion do contrato cando non hai ningunha culpa do traballador, pero xa non o poderia ser de
existir culpa (ainda leve) deste. A culpa grave, como a reducién culposa e anormal da produtividade,
debe dar lugar a un despedimento disciplinario.
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0 caso de Pedro Romano Martinez372— entenden que esta aqui en xogo unha condi-
cion resolutiva; temos serias dubidas respecto desta interpretacion. En realidade non se
verifica 0 automatismo propio dunha condicidn, xa que da mera non verificacion dos
obxectivos previamente fixados e formalmente aceptados non se extrae sen mais a ina-
daptacién do traballador coa consecuente extincion do contrato. Segundo establece o
n° 2 do artigo 406 é ademais necesario que a non verificacion dos resultados fose deter-
minada pola forma de exercer as funciéns —0 que pode non obviamente ser o caso:
pénsese na entrada en recesion aguda dun determinado mercado, de maneira que nin-
guén conseguiria lograr aqueles obxectivos fose cal fose a forma de exercer as referi-
das funciéns373. A non realizacion dos resultados a que o traballador se obrigou tam-
pouco implica necesariamente a imposibilidade practica de mantemento da relacién de
traballo: abonda ter presente que o posto de traballo e as funcidns concretamente
desempefiadas poden non esgotar o obxecto do contrato que, como é sabido, abrangue
hoxe en dia, en principio, non so6 as actividades relacionadas no contrato de traballo
en referencia a un IRCT, sen6n tamén as actividades afins ou funcionalmente vincula-
das. Por outro lado, é tamén necesario, mesmo neste caso (artigo 407.2.a), que a ina-
daptacion resulte dunha modificacion das funcidns relativas ao posto de traballo como
consecuencia da introducién de novos procesos de fabricacion, novas tecnoloxias ou
equipamentos. O artigo 407.2.a), é clasificado significativamente por Pedro Romano
Martinez como “unha incongruencia”374, pero iso non Xustifica, certamente, unha
interpretacion da lei que ignore este precepto, como é a afirmacion de que “os obxec-
tivos previamente fixados equivalen a unha condicion resolutiva’.

Ademais desta situacion de inadaptacion especial que se pode verificar en relacién a
cargos de complexidade técnica ou de direccion, o artigo 406.1 prevé que a inadap-
tacion pode verificarse cando se produza unha das seguintes situacions: reducion con-
tinuada de produtividade ou de calidade; avarias repetidas nos medios relacionados
co posto de traballo; riscos para a seguridade e satde do propio traballador, do resto
dos traballadores ou de terceiros. E suficiente que se verifique unha destas situacions,
non esixindose a verificacion acumulativa de todas elas, pero é ademais necesario que
tales situacions estean “determinadas pola forma de exercer as funciéns o traballador”
e que “fagan practicamente imposible 0 mantemento da relacién de traballo™

Das expresions “reducion continuada” e “avarias repetidas” parece poder extraerse a
conclusion de que para que haxa inadaptacion non abondara cunha ou outra situa-

372 Cédigo do Traballo Anotado, Almedina, Coimbra, 4.2 ed., 2005, paxina 668.

373 PEDRO FURTADO MARTINS, op. cit., paxina 142, d4 como exemplo o suposto de que os obxectivos
prefixados non se alcanzasen debido a “unha alteracién repentina e imprevisible das condiciéns do
mercado ao que se destinan os produtos ou servizos comercializados pola empresa™ E tamén pode
referirse o caso en que a non obtencién dos resultados non se debeu ao modo en que o traballador
exerceu as funciéns, senon & falta de colaboracién adecuada da contraparte e a defectos estruturais
da organizacion produtiva desta.

374 Aut e op. cit., paxina 670.
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cién esporéadica e transitoria, esixindose polo menos en canto & reducién de produti-
vidade, de calidade e avarias que estas se prolonguen por un periodo razoable de
tempo. Unha vez mais é importante considerar cada caso concreto: se un traballador
foi promovido recentemente, ou esta a ser obxecto do exercicio do ius variandi, pode
non serlle esixible unha produtividade “normal”, polo menos de inmediato. E tamén
hai que contar coa eventualidade de que a quebra de produtividade ou a existencia
de avarias e de riscos sexa por culpa do empregador, que non lle facilitou a forma-
cién profesional necesaria para o exercicio das novas funcions. E se un traballador é
readmitido como consecuencia dun despedimento ilicito ben pode suceder que non se
adaptara entrementres & evolucion tecnoldxica verificada ou aos novos modos de pro-
ducidn introducidos na empresa, e que iso se deba, ben & interrupcién da actividade
que lle foi imposta, ben & falta de formacién profesional axeitada tras a readmision.

2. REQUISITOS

O réxime xeral da inadaptacion presupon tamén a verificacion acumulativa dunha
serie de requisitos previstos no artigo 407.1. E, dende logo, necesario que a situacion
de inadaptacion non resulte de comportamento imputable ao empregador. Por outro
lado, a inadaptacion do traballador ha de ser a consecuencia de modificaciéns no posto
de traballo verificadas nos seis meses anteriores ao inicio do procedemento para des-
pedimento por inadaptacion. E tamén necesario que se lle impartira a formacion pro-
fesional axeitada as modificacions introducidas no posto de traballo (artigo 417.1.b)) e
que despois da formacion o traballador tivera un periodo non inferior a 30 dias de
adaptacion, en principio no propio posto de traballo e féra deste (por exemplo, nun
simulador) sempre que o exercicio de funcidéns no posto de traballo “sexa susceptible
de causar prexuizos ou riscos para a seguridade e satde do propio traballador, do resto
dos traballadores ou de terceiros” (apartado c) do n° 1 do artigo 407). Engadese ade-
mais que € necesario que “non exista na empresa outro posto de traballo dispofible e
compatible coa cualificacion profesional do traballador” (apartado d) do n° 1 do arti-
go 407). Cabe preguntarse qué debe entenderse aqui por compatible coa cualificacion
profesional do traballador: imaxinese que existe na empresa outro posto de traballo
dispofiible, pero para o cal o traballador esta claramente sobrecualificado. ¢Debera
considerarse o devandito posto compatible coa cualificacion profesional de traballador
ou debera permitirse que en todo caso o traballador opte por ocupar ese posto de tra-
ballo, ainda que iso implique unha derrogacién in peius da sua categoria?

Finalmente, para que o despedimento por inadaptacion poida producirse é necesario que
“sexa posta a disposicion do traballador a compensacion debida” (apartado f) do n° 1
do artigo 407) o que suxire unha oferta real — Iémbrese, de feito, que o artigo 428.1
prevé que a decision de despedir indique a contia da compensacion, asi como a forma
e o lugar do pagamento; ademais diso o despedimento sera ilicito, segundo o estableci-
do no apartado c) do art. 433 se “non se puxese a disposicion do traballador despedido,
antes do termo do aviso previo, a compensacion a que se refire o art. 401, asi como os
créditos vencidos ou esixibles en virtude da finalizacion do contrato de traballo”
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Do artigo 410 infirese que o despedimento por inadaptacién non debe servir, en prin-
cipio, como medio de reducion dos efectivos dunha empresa, non debendo traer con-
sigo a diminucion do volume do emprego. Non obstante, se 0 empregador no prazo de
90 dias non admite outro traballador ou, mesmo, traslada a un traballador no trans-
curso do proceso extintivo, tal circunstancia s6 produce unha responsabilidade con-
travencional e non afecta a licitude do despedimento por inadaptacién xa verificado.

Debido a referencia do artigo 409, o traballador despedido por inadaptacion ten derei-
to a un aviso previo non inferior a 60 dias en relacion & data prevista para a extincion
do contrato e, ao igual que o traballador afectado por un despedimento colectivo, ten
dereito a un crédito de horas correspondente a dous dias de traballo por semana no
caso de aviso previo (artigo 399), podendo, durante o prazo de aviso previo, denunciar
o contrato de traballo coa antelacion minima de 3 dias habiles, sen prexuizo do seu
dereito & compensacion. Tamén debido & referencia do artigo 409, a compensacion a
que o traballador ten dereito no suposto de despedimento por inadaptacién é dun mes
de retribucién base e antigliidade por cada ano completo de antiglidade. Tal compen-
sacion non podera ser inferior a 3 meses de retribucion base e antigiiidade (n° 3 do art.
401) e no caso de fraccion de ano o valor de referencia serd calculado proporcional-
mente (n° 2). A lei consagra tamén unha presuncion —que admite proba en contrario
como sucede en xeral coas presunciéns— de que o traballador que acepte a compensa-
cién acepta tamén o despedimento por inadaptacion (ou sexa, recofiece a sta licitude).

3. PROCEDEMENTO

O procedemento do despedimento por inadaptacidn estd previsto nos artigos 426 a
428 do Cédigo de Traballo. A lei establece a obriga de que o empregador comunique
por escrito ao traballador e & comision de traballadores, ou, no seu defecto, & comi-
sion intersindical ou comisidn sindical, a necesidade de pofier fin ao contrato de tra-
ballo (artigo 426.1). A comunicacién debe ir acompafiada da indicacién dos motivos
aducidos para a finalizacidn do contrato, asi como das modificacions introducidas nos
postos de traballo, resultados da formacion impartida e do periodo de adaptacién (no
réxime xeral de inadaptacion previsto no artigo 407.1) asi como da indicacién da ine-
xistencia doutro posto de traballo compatible coa cualificacién profesional do traba-
llador. A lei prevé (artigo 427) un periodo de consultas e un prazo de 10 dias para que
a estrutura representativa dos traballadores poida emitir un ditame fundamentado e o
traballador poida impugnar o despedimento, ofrecendo os medios de proba que con-
sidere pertinentes (a similitude do que sucede no despedimento por feito imputable ao
traballador, creemos que a entidade patronal debera realizar as dilixencias probato-
rias que o traballador solicite; non obstante, o art. 433, respecto da ilicitude do des-
pedimento por inadaptaciéon non fai referencia & negativa do empregador a ter en
conta ou apreciar os medios de proba proporcionados polo traballador). Transcorridos
5 dias dende a finalizacion do prazo de 10 dias a contar dende a comunicacion, o
empregador, en caso de que decida despedir, debera emitir, por escrito, decision fun-
damentada na que conste 0 motivo da finalizacion do contrato, a verificacion dos
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requisitos previstos no art. 407, a contia da compensacion, asi como a forma e lugar
do seu pagamento e a data da finalizacion do contrato. A decision debera ser comu-
nicada —existe aqui unha declaracion recepticia— mediante copia ou transcricién ao
traballador e as estruturas de representacién dos traballadores en cuestion, asi como
aos servizos competentes do ministerio responsable en materia laboral.

VII. EXTINCION DO CONTRATO POR INICIATIVA DO TRABALLADOR

1. MODALIDADES. AS CAUSAS XUSTIFICADAS

En relacién a extincion do contrato por iniciativa do traballador, pode distinguirse,
de acordo coa sistematizacién legal, entre a resolucion do contrato e a sda denun-
cia, ainda que esta Ultima, en rigor, se poida subdividir nunha denuncia expresa e
nunha denuncia tacita (a figura do abandono do traballo representa, precisamente,
unha denuncia tacita, como se vera).

Unha das novidades do Cédigo —ha nosa opinidn, de aplaudir— é que, en materia de
resolucién do contrato polo traballador, parte dunha nocion xeral de causa xustificada,
representando os nimeros 2 e 3 do art. 441 s6 enumeracions exemplares de causa xus-
tificada de resolucién [en canto ao n° 3 € mais dubidoso]. O Cédigo limitase, non obs-
tante, a dicirnos no art.441.4 que “a causa Xustificada é apreciada nos termos estable-
cidos no n° 2 do art. 396, coas necesarias adaptacions” Non obstante, resulta claro no
Codigo que a causa xustificada para resolucion do contrato tanto pode consistir nun
comportamento culposo do empregador, como en situacions en que non existe culpa
do empregador ou mesmo en que este é totalmente alleo a situacion que constitlie causa
xustificada de resolucién do contrato. Cando o comportamento do empregador € cul-
poso ¢habera que aplicar coas necesarias adaptacions o n° 1 do art. 396? A circunstan-
cia de que a lei remite s6 ao n° 2 do art. 396 e non ao seu n° 1 lévanos a responder, en
principio, negativamente; se poderia pensar que a nocion de causa xustificada deberia
ser aqui simétrica & do n° 1 do art. 396.%; non obstante, é dubidoso que asi sexa xa que
mentres 0 empregador dispdn doutras sancions disciplinarias e debe recorrer aos medios
ou sancions conservadoras, a non ser en casos extremos en que se xustifica o recurso
ao despedimento, o traballador non se beneficia obviamente de tal posibilidade, e s6
pode como moito advertir ao empregador para que este, por exemplo, deixe de violar
dereitos contractualmente concedidos ao traballador. Non obstante, se a violacion cul-
posa deses dereitos persistise, 0 traballador pouco mais podera facer que optar entre
tolerar a violacién ou resolver o contrato. De ai que defendamos que nesta situacion o
limiar da gravidade do incumprimento do empregador poida situarse méis abaixo que
o limiar do incumprimento do traballador que xustifica o despedimento.

0 art. 441.2 contén unha enumeracion claramente exemplar, como resulta inequivoca-
mente da palabra “principalmente”. Sublifiese, en todo caso, que a lei distingue a “falta
culposa de pagamento puntual da retribucién” (apartado a) do “dano culposo de inte-
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reses patrimoniais serios do traballador” (apartado e). Unha das razéns desta distincién
poderia consistir, segundo creemos, en sublifiar que a falta culposa de pagamento pun-
tual da retribucién considerarase en xeral como seria ou grave por representar, a fin de
contas, o incumprimento polo empregador do seu deber principal de prestacion.

0 n° 3 do art. 441 vén a ampliar o concepto de causa xustificada dicindo que consti-
tden ademais causa xustificada de resolucion do contrato polo traballador as situacions
previstas nese precepto; aqui temos dibidas sobre a natureza taxativa ou exemplar do
precepto. Parécenos defendible que o mesmo siga sendo exemplar e que poidan exis-
tir situacions, principalmente na esfera do propio traballador, marcadamente excepcio-
nais, que xustifiquen unha resolucién inmediata do contrato: pénsese nun parente pro-
ximo do traballador que padece unha enfermidade crénica ou entra en estado terminal,
preferindo o traballador a solucion da resolucién do contrato para asistilo mellor, ou
no cambio de residencia do conxuxe do traballador de maneira que este Ultimo deci-
de acompafialo para non romper a unidade familiar (nestas situacions en que hai un
conflito entre deberes contractuais e deberes familiares non se poderd, quizais, falar
estritamente de obrigas legais incompatibles coa continuidade ao servizo).

2. PROCEDEMENTO EXTINTIVO

De acordo co art. 442 a resolucion do contrato de traballo polo traballador debe
facerse por escrito, con indicacion sucinta dos feitos que a xustifican e nos 30 dias
seguintes ao cofiecemento deses feitos. Cremos que para que 0 prazo comece a pro-
ducir efecto sera necesario que o traballador cofieza os feitos na sta plenitude ou
totalidade. Non estd tampouco claro se este prazo é un prazo de caducidade ou de
prescricion e se se podera suspender en determinadas situacions.

Obsérvese que se o fundamento aducido fose a necesidade de cumprimento de obri-
gas legais incompatibles coa continuidade no servizo, o traballador debera notificar
ao empregador o antes posible (art. 442.2; a devandita obriga de notificar o antes
posible ;evitard o prazo dos 30 dias?).

O art. 445 establece que se a resolucién do contrato fose impugnada baseandose na
ilicitude do procedemento, o traballador “pode corrixir o vicio antes de que finalice o
prazo para contestar, non aplicandose, sen embargo, este réxime mais dunha vez” Esta
norma parece responder a certa obsesion pola simetria que ven dominando sistemati-
camente ao noso lexislador: en realidade, quérese introducir aqui unha norma simé-
trica coa prevista no art.436.2. A verdade € que as situacions son moi diferentes, non
sO porque parece excesivamente pomposo denominar “procedemento” & entrega do
documento escrito mediante o cal o traballador resolve o contrato (seria un procede-
mento composto por un Gnico acto...), senén principalmente porque non se entende
moi ben qué é o que podera o traballador emendar: ;podera entregar un documento
escrito cando antes se limitou a unha declaracion verbal ou nin sequera fixo declara-
cién ningunha e limitouse a abandonar o traballo? ;Ou podera volver a facer nova
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indicacion dos feitos que xustifican a resolucién e que non estaban indicados ou esta-
ban deficientemente indicados no documento de resolucién? Parécenos ir demasiado
lonxe permitir tanto unha como outra posibilidade: permitir que o traballador entre-
gue o escrito que non entregou seria 0 mesmo que permitir & entidade patronal que
non entregou a explicacion da causa xustificativa escrita ou unha decision final escri-
ta que as entregase na accién de impugnacion do despedimento, 0 que non nos pare-
ce que deba admitirse, especialmente cando non hai explicacién da causa xustificati-
va (caso en que o procedemento disciplinario nos pareceria inexistente). Por outro
lado, mentres a entidade patronal ten que facer unha indicacién circunstanciada dos
comportamentos do traballador que representan causa xustificada, admitindose qui-
zais que se non a fixese con concrecion suficiente poida detallar ou concretar mais esa
acusacion na reapertura do procedemento en fase xudicial, non debe esquecer que o
traballador s6 ten que facer unha indicacion sucinta dos feitos que xustifican a sta
resolucion. ¢Deberiaselle permitir que faga agora unha indicacion sucinta doutros fei-
tos completamente diferentes ou que faga mesmo a indicacion sucinta dos feitos que
xustifican a resolucion que faltou por completo no documento de resolucién?

3. EFECTOS

Os dous grupos de situacions en que hai causa xustificada para a resolucién polo tra-
ballador do contrato de traballo —ou sexa, 0s casos en que a causa xustificada tradiice-
se nun comportamento culposo do empregador e 0s casos en que non hai ningunha
culpa do empregador— tefien consecuencias indemnizatorias moi distintas. Segundo o
establecido no art. 443.1, a resolucién do contrato con fundamento nos feitos previstos
no n° 2 do art. 441 —parécenos que a letra da lei é demasiado restritiva xa que a enu-
meracion do n° 2 é simplemente exemplar e debe abranguer todos os casos en que haxa
un comportamento culposo do empregador, ainda que non estean directamente contem-
plados na enumeracion do n° 2— confire ao traballador o dereito a unha indemnizacién
por todos os danos patrimoniais e non patrimoniais sufridos, debendo esta correspon-
der a unha indemnizacion entre 15 a 45 dias de retribucion base e antiglidade por cada
ano completo de antigtidade. Na nosa opinién, esta é unha das normas mais desafor-
tunadas do Caédigo. Dende logo, porque parece contraditorio que se diga, por un lado,
que o traballador ten dereito a unha indemnizacion por todos os danos patrimoniais e
non patrimoniais sufridos e engadase, por outro, que a indemnizacién (por todos os
danos...) debera corresponder a unha indemnizacién cunha contia maxima de 45 dias
de retribucion base e antigiidade por cada ano completo de antigiiidade. En realidade,
¢en que queda? ¢Pretende o lexislador consagrar o dereito & reparacion total do dano
sufrido ou, ao contrario, pretende que o dano s6 sexa reparado ata certo limite? Parece
que a opcion do lexislador é a segunda, debendo interpretarse o precepto como consa-
grando o dereito & reparacion do dano, sempre que non supere certa contia.

O empregador pode presentar unha demanda para obter a declaracion xudicial da ili-
citude da resolucion do contrato, demanda que debera ser presentada, como resulta
do n° 2 do art. 444, no prazo dun ano a contar dende a resolucion. Se o tribunal decla-
rase a ilicitude da resolucion, ou sexa, a inexistencia de causa xustificada para a reso-
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lucién, o empregador tera dereito a unha indemnizacion polos prexuizos causados
non inferior & contia que resulta do incumprimento do aviso previo no suposto de
denuncia polo traballador (art. 448). A letra do precepto déixanos algunhas dubidas
en canto & solucion dos casos en que o traballador resolvera o contrato no momento
en que Xa transcorreran trinta dias dende o cofiecemento dos feitos que alega para
xustificar a resolucion. Nestes casos, o traballador non tera dereito & indemnizacion
por resolucion con causa xustificada; resta saber se tera automaticamente que pagar
ao empregador a indemnizaciéon por incumprimento do aviso previo ainda que a
causa xustificada efectivamente existise; a lei confire o empregador dereito a indem-
nizacion sempre que a causa xustificada non fose demostrada en xuizo

4. DENUNCIA DO CONTRATO. DIFERENCIA CO ABANDONO

Ademais dos casos de resolucion, en que se esixe causa xustificada para rescindir o
contrato de traballo, o traballador podera denunciar o contrato, independentemente
de que haxa causa xustificada sempre que o comunique cunha antelacién minima e
salvo situaciéns como o pacto de permanencia. En caso de contrato por tempo inde-
finido o aviso previo a dar polo traballador varia segundo a antigtiidade do traballa-
dor, tendo a duracion minima de trinta ou sesenta dias segundo o traballador tefia
ata dous ou mais de dous anos de antiguidade. Este prazo pode ser ampliado por
IRCT ou por contrato de traballo ata seis meses, “en relacion a traballadores que ocu-
pen cargos de administracion ou direccion, asi como funciéns de representacion ou
de responsabilidade”. Non se esixe na lei que a clausula do contrato de traballo sexa
escrita. Por outro lado, existe a posibilidade de ampliacion non s, como se ve, en
relacién a traballadores que ocupan cargos de administracion ou de direccion, senén
tamén funcidns de representacion ou de responsabilidade. Tratase de funciéns de
representacion —non abondara so a existencia fortuita de poderes de representacion.
Se o contrato fose temporal permitese igualmente a denuncia polo traballador con
aviso previo coa antelacién minima de trinta dias se o contrato tivese duracion igual
ou superior a seis meses ou de quince dias se fose de duracion inferior. Estes prazos
deben, non obstante, axustarse aos prazos do periodo de proba en caso de contrato
temporal (art. 108). Iso significa, por exemplo, que se as partes asinasen un contra-
to de duracidn certa de trinta dias, nunha situacion en que a lei o permite, o traba-
llador poderd denunciar o contrato, ao amparo do periodo de proba (se este non se
excluise por acordo escrito das partes ou se reducise por IRCT ou por acordo escrito
das partes) nos primeiros quince dias de execucion do contrato; nos quince que res-
tan (supofiendo que a data de inicio da execucion do contrato coincidiu coa data da
sUa celebracién) o traballador non podera xa desvincularse antes do transcurso do
prazo, dado que teria que facelo con quince dias de antelacion minima. De acordo
co art. 447.4 no caso de contrato temporal de duracion incerta se tera en conta o
tempo de duracion efectiva do contrato para determinar o prazo de aviso previo.

O incumprimento, total ou parcial, polo traballador do prazo de aviso previo carréxa-
lle a este a obriga de pagar ao empregador “unha indemnizacion de valor igual a retri-
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bucidn base e antigtidade correspondentes ao periodo de antelacion en falta, sen pre-
Xuizo da responsabilidade civil polos danos eventualmente causados en virtude da
inobservancia do prazo de aviso previo ou procedentes da violacion de obrigas asumi-
das en pacto de permanencia” (art. 448). A denuncia polo traballador do seu contrato
de traballo esixe comunicacion escrita; a lei considera, ademais, unha modalidade de
denuncia tacita que consiste no abandono do traballo. De acordo co art. 450.1, “con-
sidérase abandono de traballo a ausencia do traballador do servizo acompafiada de fei-
tos que, con toda probabilidade, revelen a intencion de non o retomar”. A doutrina fala
aqui dunha ausencia cualificada: ou sexa, as faltas inxustificadas tefien que engadirse
feitos que, en dicir da lei, con toda probabilidade indiquen que o traballador non ten
intencidn de retomar o traballo. O empregador pode, pois, ter cofiecemento de que a
ausencia do traballador, ainda que inxustificada, non corresponde & intencion deste de
extinguir o contrato de traballo. Imaxinese que o empregador sabe que o traballador
sofre perturbacions psicoloxicas ou de ambito psiquiatrico, ou ben que o traballador
partiu de vacacions crendo erroneamente que lle foran concedidas ou que podia deter-
minalas el mesmo ou, incluso, que o traballador non comparece ao novo lugar de tra-
ballo por entender equivocadamente que o seu traslado foi ilicito. Nestas e noutras
situacions similares poden existir faltas inxustificadas pero non se podera falar de
abandono. A lei consagra no n° 2 do art. 450 unha presuncion que admite proba en
contrario de abandono do traballo cando a ausencia do traballador se prolonga duran-
te polo menos dez dias héabiles seguidos, sen que o empregador recibira comunicacion
(que obviamente non ten que ser escrita) do motivo da ausencia. De acordo co n° 3 do
mesmo precepto a presuncion poderd ser refutada, non mediante a mera demostracion
dunha razon xustificativa da ausencia, senén mediante a proba de que houbo unha
causa de forza maior que impediu a comunicacién da propia ausencia. Para mencio-
nar, s6, algins exemplos, imaxinese que o traballador entrou en coma ou que foi
secuestrado por uns delincuentes (que, moi probablemente, non o deixaran telefonar
ao seu empregador para avisalo da razén pola que faltaba ao seu emprego...). O aban-
dono do traballo parece ser introducido na nosa lexislacién laboral, na lifia, de feito,
da figura do abandono do servizo existente no dereito publico, para aforrar ao empre-
gador as molestias e as dificultades inherentes a un procedemento disciplinario condu-
cente a un despedimento, en especial nas situacions de ausencia do traballador. Sendo
asi parécenos que o abandono do traballo s6 debe invocarse como tal polo emprega-
dor, ainda que a lei expresamente non o diga. Nos termos establecidos no art. 450 n°
4, 0 abandono do traballo vale como denuncia do contrato polo traballador, denuncia
realizada sen que se cumprira 0 prazo de aviso previo e que, por conseguinte, ainda
que eficaz non ¢ licita e leva consigo a obriga do traballador de indemnizar a sda enti-
dade patronal polos prexuizos que lle ocasionou, indemnizacion que non debera ser
inferior & contia calculada segundo o art. 448. Pero para que poida invocarse o aban-
dono do traballo polo empregador faise necesario que este envie unha comunicacion
mediante carta rexistrada ao Ultimo domicilio cofiecido do traballador. Cremos que se
o traballador regresa e se presenta no traballo antes de que a referida carta chegue ao
seu destino o abandono non podera ser invocado.
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I.  LIBERDADE SINDICAL INDIVIDUAL

Nesta materia é esencial facer referencia & Lei Fundamental, a partir da cal se cons-
trie todo o réxime xuridico que ten por obxecto protexer a liberdade sindical.
Referimonos ao art. 55 da Constitucion da Republica Portuguesa, do que resumimos
as partes fundamentais:

N° 1 — Recorfiécese os traballadores a liberdade sindical, necesaria para a defensa dos
seus dereitos e intereses.

N° 2 — Garantese aos traballadores, sen ningin tipo de discriminacion:

a) Liberdade de constitucion de organizacions sindicais;

b) Liberdade de afiliacién, non podendo ser obrigado a pagar cotas a sindicatos dos
cales non forman parte;

c) Liberdade de organizacion interna;

d) Dereito de exercicio de actividade sindical na empresa;

N° 4— As organizacions sindicais son independentes do empresariado, do Estado, das
confesidns relixiosas, dos partidos e doutras asociacions politicas.

N° 6 — Os representantes electos dos traballadores gozan do dereito de informacion
e consulta.

No exercicio do dereito & liberdade sindical, os traballadores tefien dereito a consti-
tuir organizaciéns sindicais (art. 475.1 do Cédigo do Traballo, Lei n°® 99/2003, do 27
de agosto), ou a afiliarse ao sindicato que, na area da sla actividade, represente a
categoria respectiva (art. 479.1 do CT).

De calquera modo, a liberdade sindical protexida constitucionalmente asume tamén
unha dimension negativa, dado que un traballador pode separarse en calquera
momento do sindicato ao que estea afiliado (mediante comunicacion escrita envia-
da cunha antelacion minima de 30 dias —art. 479.4 CT), non podendo ser obrigado a
pagar cotas a ningunha asociacion sindical.

A liberdade sindical, ao igual que calquera dereito, non pode considerarse ilimitada.
En consecuencia, é natural que se examinen ddas importantes restricidns & faculta-
de & que nos estamos a referir.

A primeira delas se sustenta na prohibicion da dobre afiliacion. Asi resulta do art.
479.2 CT, ainda que non da Constitucion Portuguesa, se ben non parece que entre en
conflito con esta. Admitense algunhas excepcions. Unha delas se basea no feito de
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que o traballador pode levar a cabo a sUa actividade en lugares diferentes (cando se
trata de sindicatos que abranguen, por exemplo, un ambito rexional), ou tamén no
caso, sempre posible, de que o traballador tefia mais dun emprego.

A segunda excepcién relacidnase coa propia autolimitacion estatutaria das organi-
zacions sindicais, xa sexa esta xeografica ou categorial. Se un sindicato representa
aos soldadores do Norte, nese caso non se admitira a inscricion dun agricultor, nin
sequera a dun soldador que exerza a sUa actividade no Sur.

No relativo a este dereito, liberdade e garantia, podemos afirmar que, basicamente,
prevalece a idea de que ningln traballador pode ser discriminado polo feito de per-
tencer ou non a unha determinada organizacion sindical. Polo tanto, prohibese e
considérase nulo todo acordo ou acto que tefia por obxecto:

- Subordinar a contratacién de calquera traballador a condicion de que se afilie, non
se afilie ou abandone unha determinada organizacion sindical [art. 453.a) CT];

- Despedir, trasladar ou prexudicar do modo que sexa a un traballador polo exerci-
cio dos seus dereitos relativos & participacion en estruturas de representacion colec-
tiva ou pola sta afiliacion ou non afiliacion sindical [art. 453.b) CT].

Il.  ORGANIZACIONS SINDICAIS

As organizacions sindicais engloban aos sindicatos, federacions, uniéns e confede-
racions375, podendo os estatutos destas tres Ultimas admitir a representacion directa
de traballadores non representados en sindicatos (art. 475.2 e 3 CT).

As organizacions sindicais regulanse por estatutos e regulamentos por elas aproba-
dos, elixen aos seus propios representados e organizan a stia xestién e actividade (art.
480 CT). A modificacion dos estatutos é tamén competencia das propias organiza-
cions (art. 484 CT). A elaboracidén dos estatutos e a sta modificacion non estan
suxeitas a ningunha aprobacion administrativa, unicamente a control xudicial de

375 Sempre que fai referencia a eles a lei portuguesa, hai que entender do seguinte xeito os conceptos
que seguen (art. 476 CT): sindicato —asociacion permanente de traballadores para defensa e promo-
cién dos seus intereses socio-profesionais; federacién — asociacién de sindicatos de traballadores da
mesma profesién ou do mesmo sector de actividade; unidn —asociacion de sindicatos de base rexio-
nal; confederacion —asociacion nacional de sindicatos; seccion sindical de empresa —conxunto de
traballadores dunha empresa ou centro de traballo afiliados ao mesmo sindicato; comision sindical
de empresa — organizacion dos delegados sindicais do mesmo sindicato na empresa ou centro de tra-
ballo; comisidn intersindical de empresa —organizacion dos delegados das comisions sindicais de
empresa dunha confederacion, sempre que engloben a un minimo de cinco delegados sindicais, ou de
todas as comisiéns sindicais da empresa ou centro de traballo.
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legalidade (art. 483 CT). Os empregadores non poden promover a constitucion nin
manter ningunha clase de estruturas de representacion colectiva dos traballadores
(art. 452 CT). Tratase unha prerrogativa destes.

As organizacidns sindicais atépanse limitadas, en certa forma, polos principios da
organizacion e xestion democrética (art. 55.3 CRP e art. 486 CT), ainda que isto cons-
titie a0 mesmo tempo unha garantia adicional de liberdade e autonomia.

Tal como dispén a Lei Fundamental, € un dereito das organizacions sindicais o exer-
cicio da actividade sindical no seo das empresas, a través de delegados sindicais, de
comisiéns sindicais e intersindicais (art. 497 CT). Para o normal desenvolvemento
desta facultade estan garantidos:

- O dereito a utilizacion de instalacions no seo da empresa (con maior amplitude nas
empresas con mais de 150 traballadores —art. 501 CT);

- Dereito de reunién na empresa, nos termos que establece a lei, por parte dos tra-
balladores (art. 497 CT), sempre que as reunidns sexan convocadas pola comisién
sindical ou intersindical (art. 396 e segs. da Lei Reguladora do Cédigo do Traballo,
Lei n® 35/94 do 29 de xufio)

- Dereito de fixar carteis e informacién sindical (sempre que non perturbe o nor-
mal funcionamento da empresa —art. 502 CT) e dereito de informacion e consulta
(art. 503 CT) cando sexa exercido polos delegados sindicais, de acordo coas sUas
atribucions.

ll. MEMBROS DA DIRECCION DAS ORGANIZACIONS SINDICAIS E DELEGADOS
SINDICAIS

Para asegurar convenientemente a respectiva funcion de representacion dos traballa-
dores, a lei concédelles garantias especiais:

- Estes traballadores son titulares dun crédito de horas, en relacion a xornada ordi-
naria de traballo e que computa como tempo de servizo efectivo (art. 454 CT). Os
delegados sindicais son titulares, para o exercicio das stas funcions, dun crédito de
cinco horas mensuais, podendo elevarse a oito se se tratase dun delegado que forma
parte dunha comisidn intersindical (art. 504 CT). No que respecta aos membros da
direccién das estruturas representativas dos traballadores, non todos se beneficiaran
do crédito de horas previsto na lei, dependendo o nimero de beneficiarios do tama-
fio da empresa, tal como se establece no art. 505.2 CT e art. 400 da Lei Reguladora
do Cddigo do Traballo. Ditos beneficiarios (que seran obxecto de identificacion e
comunicacion & empresa ata o 15 de xaneiro de cada ano ou ata 15 dias posteriores
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a calquera modificacion da composicion da direccién —art. 400.3 LRCT) dispofien dun
crédito de horas correspondente a catro dias de traballo mensuais, mantendo o derei-
to & retribucién (art. 400.2 LRCT). Os restantes membros da direccion non gozaran
de ningun crédito de horas;

- Se os devanditos traballadores, titulares de crédito de horas nos termos legalmen-
te previstos, se ausentasen, no desempefio das stas funcions, mais ala do crédito de
horas referido e previsto, tales ausencias serdn consideradas faltas xustificadas, con-
tando como tempo de servizo efectivo, agas no que respecta a retribucion (art. 455.2
CT). Para que as ausencias sexan efectivamente consideradas como Xustificadas é
necesario que sexan comunicadas, por escrito, cun dia de antelacion e con indica-
cién dos dias previstos de ausencia (se non puidesen preverse é obrigatoria a comu-
nicacion nas 48 horas seguintes & primeira falta) —art. 455.3 CT.

Os membros da direccion da organizacién sindical que non se beneficien de crédito
de horas nos termos dos artigos 399 e segs. LRCT, gozan do dereito a faltas xustifi-
cadas, pero s ata 33 faltas por ano (art. 402.2 LRCT).

No que respecta aos delegados sindicais as faltas s se consideran xustificadas se se
trata de actos necesarios e inaprazables para o exercicio das stas funcions (art. 455.2
CT).

Sempre que as faltas determinadas polo exercicio de actividades sindicais se prolon-
guen efectiva ou previsiblemente durante méis dun mes € de aplicacion o réxime de
suspension do contrato de traballo por feito referido ao traballador (art. 403 LRCT),
sendo, polo tanto, aplicable o disposto nos artigos 333 e segs. CT;

- Os traballadores que sexan representantes sindicais non poden ser sometidos a un
traslado de centro de traballo individual sen a sta conformidade. Unicamente en
caso de traslado total ou parcial do centro de traballo poderan os devanditos traba-
Iladores exercer a sua actividade noutro lugar de traballo (art. 457 CT). Ainda asi,
calquera traslado precisa, ademais, de previa comunicacion & estrutura de represen-
tacién colectiva a que pertence o traballador;

- O traballador elixido para as estruturas de representacion colectiva ou delegado
sindical pode ser suspendido preventivamente mediante un procedemento disciplina-
rio, pero tal situacion non impide que poida realizar as actividades e facer uso dos
lugares relacionados coas stas funcions sindicais (art. 456.1 CT);

- Se presume inxustificado o despedimento dos traballadores que exerzan funcions
nas estruturas de representacion colectiva, que sexan candidatos a exercelas ou que
as exerceran nos tres anos anteriores (art. 456.2 CT).
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- No caso de que os traballadores arriba mencionados pretendesen recorrer & provi-
dencia preventiva de suspension de despedimento, esta serd decretada sempre salvo
que o tribunal considere que existe seria probabilidade de verificacion da causa invo-
cada (art. 456.3 CT).

- As accidéns de impugnacion de despedimento interpostas polos traballadores afec-
tados tefien caracter urxente (art. 456.4 CT).

- Se non existe causa xustificada, o traballador despedido ten dereito a optar entre
a readmisién sen prexuizo da sUa categoria ou antiglidade [art. 436.1.b)] e unha
indemnizacién cuxas cantidades de referencia en demanda seran o dobre das que son
aplicables aos traballadores que non desempefian funcidns sindicais. Asi, compete ao
tribunal fixar a contia da indemnizacion entre 30 e 60 dias (0 réxime xeral para
todos traballadores é entre 15 e 45 dias) de retribucion base e antiglidade por cada
ano completo ou fraccion de antigtiidade, de acordo co valor da retribucion e o grao
de ilicitude do comportamento da empresa (artigos 456.5 e 439.1 e 4 CT). Poderé ser
outro o calculo da indemnizacidn se estivese previsto en instrumento de regulamen-
tacién colectiva de traballo (art. 456.5 CT), suposto que non existe para o resto dos
traballadores. De calquera modo, a indemnizacién nunca podera ser inferior & retri-
bucién base e antigliidade correspondentes a seis meses (art. 456.5 e art. 439.5 CT),
mentres que para o resto dos traballadores este valor minimo non supera 0s tres
meses (art. 439.3 CT).

- A reducion da xornada normal de traballo ou a suspension do contrato de traba-
llo relativas a un traballador que sexa representante sindical non lesiona o dereito
ao exercicio normal desas funciéns no seo da empresa (art. 348 CT).












COMPETENCIAS DAS ADMINISTRACIONS PUBLICAS EN MATERIA LABORAL ﬂ

Estas competencias pode expresarse de diferentes formas, principalmente no que res-
pecta & fiscalizacion das condicions do traballo, pero tamén nas relaciéns colectivas
do traballo. Observemos cada unha destas dimensions por separado.

I.  COMPETENCIAS NA FISCALIZACION DAS CONDICIONS DE TRABALLO

0 organismo publico que ten ao seu cargo a funcién de inspeccion e fiscalizacion é
a Inspeccion Xeral de Traballo (IGT). O seu estatuto estad definido no DL n°
102/2000, do 2 de xufio, no que se establecen as principais funciéns, competencias
e poderes atribuidos & IGT. Este organismo se atopa sometido & tutela do Ministro
do Traballo e da Solidariedade (art. 1.3 do Estatuto da IGT) e a sua funcién esencial
é a de supervisar e controlar o cumprimento das normas relativas as condicions de
traballo, emprego, desemprego e pagamento das contribucidéns a seguridade social
(art. 1.1 do Estatuto da IGT). Con ese fin, a IGT ten competencia en todo o territo-
rio portugués e en todos os sectores de actividade — art. 2.1 Estatuto da IGT (sendo
ademais responsable de promover e controlar o cumprimento da lexislacién relati-
va a seguridade, hixiene e salide no traballo, nos servizos e organismos da admi-
nistracion publica central, directa e indirecta, local, e institutos publicos —art. 2.2
Estatuto da IGT)

O artigo 3.1 do texto mencionado desenvolve as competencias da IGT no exercicio da
sUa actividade estatutaria:

- a) Promover e controlar o cumprimento das disposicidns legais, regulamentarias e
convencionais relativas s condiciéns de traballo, principalmente as de seguridade,
hixiene e saude no traballo;

- b) Suxerir as medidas axeitadas en caso de que non existan normas legais ou regu-
lamentarias, ou que estas sexan inapropiadas;

0 n° 2 do mesmo art. 3 desenvolve as atribuciéns da IGT, engadindo as seguintes
competencias:

- a) Promover e controlar o cumprimento das disposicions legais relativas ao apoio
ao emprego e & proteccion do desemprego, asi como ao pagamento das contribucions
& seguridade social, sempre que non obstaculice a sta funcién principal relativa as
condiciéns de traballo;

- b) Aprobar e controlar o cumprimento de regulamentos internos;

- ¢) Emitir certificados profesionais, ao amparo dos respectivos regulamentos;
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- d) Proceder ao depdsito dos contratos de traballo de estranxeiros e rexistrar as
comunicacions previstas na lei e relativas a estes;

- e) Promover accions e facilitar informacion as entidades interesadas sobre as nor-
mas legais aplicables &s condicions de traballo;

- f) Organizar o rexistro dos individuos responsables das infraccions laborais;
- g) Elaborar un informe anual sobre a actividade inspectora.

Para o exercicio da sGia accion inspectora e sancionadora atriblese & IGT un conxun-
to de poderes particularmente desenvolvido, contidos no art. 11 do Estatuto da IGT,
e gue enunciamos a continuacion:

- a) Visitar e inspeccionar calquera centro de traballo, a calquera hora do dia e da
noite, sen necesidade de aviso previo, sen prexuizo das normas procesuais penais
sobre rexistros domiciliarios;

- b) Obter a colaboracién ou ir acompafiados de peritos e técnicos nas inspeccions
realizadas;

- ¢) Interrogar ao empregador, traballadores e calquera outra persoa que se atope nos
lugares de traballo sobre calquera asunto relacionado coas disposicions legais, regu-
lamentarias ou convencionais, diante de testemufias ou a soas (sen prexuizo das nor-
mas aplicables do dereito procesual penal), podendo mesmo facer resumo escrito das
declaracions obtidas;

- d) Solicitar a identificacion das persoas referidas no apartado anterior, nos termos
previstos na lei xeral;

- €) Requirir (con efectos inmediatos ou para presentacion posterior), examinar ou
copiar documentos ou outros rexistros que axuden a cofiecer as condicions de tra-
ballo e o cumprimento das normas sobre emprego, desemprego e contribuciéns a
seguridade social;

- f) Efectuar rexistros fotograficos, videos e medicions relevantes para a accién ins-
pectora;

- g) Solicitar informacién sobre a composicion de produtos, materiais e substancias
utilizados nos lugares de traballo, asi como recoller para a sia andlise mostras des-
tes, sempre que sexa necesario e informando dese feito ao empregador;

- h) Determinar a demostracién de métodos de traballo adoptados nos lugares de
traballo;
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- i) Adoptar as medidas preventivas necesarias e adecuadas para impedir a destru-
cién, desaparicion ou alteraciéon de documentos e outros rexistros e de situaciéns
relacionadas cos apartados e) a h), sempre que non ocasionen prexuizos despropor-
cionados;

- k) Notificar ao empregador para que adopte medidas de prevencion no ambito da
avaliacién dos riscos profesionais;

- 1) Notificar &s testemufias, peritos ou outras persoas que poidan dispofier de infor-
macion Gtil sobre a materia do proceso para a sla comparecencia nos servizos da
Inspeccién Xeral de Traballo ou noutro lugar;

- m) Notificar ao empregador para que proceda & liquidacion das contias debidas aos
traballadores ou a seguridade social;

- n) Solicitar a colaboracion de autoridades policiais, principalmente no caso de
impedimento ou obstrucion ao exercicio da accién inspectora, ou se fose previsible
a sua verificacion;

E particularmente importante sinalar que no exercicio das stas funciéns a IGT pode
solicitar a colaboracion de calquera autoridade, en especial da Policia de Seguridade
Publica e a Garda Nacional Republicana (art. 17.2 Estatuto da IGT) e pode mesmo
(neste caso a competencia atriblese especificamente ao inspector de traballo) efec-
tuar a detencion de alguén en flagrante delito, nos termos legalmente establecidos
(art. 11.2 Estatuto da IGT).

Estes poderes e atribucions son importantes para o cumprimento da ampla misién
que a IGT leva a cabo no dmbito das relacions laborais. En efecto, o CT, asi como a
respectiva Lei Regulamentaria, son particularmente xenerosos no alcance do papel
concedido a IGT. S0 a titulo de exemplo, se poden indicar algunhas materias en que
a IGT desenvolve as stas funcions: traballo de menores (artigos 55 e 56 CT); finali-
zacién do contrato temporal (art. 133 CT); rexistro e depésito do regulamento inter-
no da empresa (art. 153 CT); tempo de traballo (artigos 173 e segs. CT); fiscalizacion
do rexistro de horas extraordinarias que se prestaran na empresa (art. 204 CT); dimi-
nucién excepcional de categoria dos traballadores (art. 313 CT); Ordes da IGT para o
cesamento de actividades ilegais, so pena de que a mencionada empresa incorra en
delito de desobediencia cualificada (art. 609 CT); sanciéns e multas (artigos 627 e
segs. CT); obriga por parte do empregador de comunicar a IGT os accidentes mortais
ou o0s que evidencien unha situacién particularmente grave, nas 24 horas seguintes
ao suceso (art. 257 LRCT).
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ll. COMPETENCIAS NAS RELACIONS COLECTIVAS DE TRABALLO

Ao abordar esta materia é particularmente importante facer referencia a duas figu-
ras que forman parte dos instrumentos de regulamentacién colectiva non negociais:
os regulamentos de extension e os regulamentos de condicions minimas —art. 2.4 CT.

De calquera forma, hai que dicir que os instrumentos de regulamentacion non nego-
ciais, antes citados, non poden nunca prevalecer sobre os instrumentos de regula-
mentacion colectiva negociais. Este mandato deddcese do art. 3 CT que admite a
aprobacion daqueles cando non existe ningin instrumento negocial e do art. 538 CT,
que pon fin & aplicacién do instrumento non negocial no ambito en que se vai apli-
car un instrumento negocial que entrementres entrara en vigor.

A través dun regulamento de extensién podese ampliar o &mbito inicial dun deter-
minado convenio que desa forma serd aplicable a suxeitos que non subscribiran o
convenio inicial, sempre que as circunstancias sociais ou econémicas xustifiquen tal
extension (art. 575.3 CT).

A competencia para a aprobacion de regulamentos de extension corresponde ao
ministerio competente en materia laboral (art. 574.1 CT), debendo ser compartida co
ministro competente do sector de actividade de que se trate, sempre que a impugna-
cion, permitida por lei (art. 576.2 CT), ao proxecto de regulamento de extension se
fundamente en motivos de orde econémica (art. 574.2 CT).

A ampliacion do &mbito inicial do convenio pode efectuarse de dlas formas:

-Incluindo a empregadores do mesmo sector econdmico e traballadores da mesma
profesion ou de profesién analoga, cando exerzan a sUa actividade no ambito terri-
torial, sectorial e profesional do convenio colectivo ou decision arbitral (art. 575.1
CT) —son as chamadas “extensiéns internas”

- Incluindo, ademais dos suxeitos referidos no suposto anterior, aos empregadores e
traballadores do mesmo ambito sectorial e profesional, ainda cando exerzan a stUa
actividade féra do ambito territorial do convenio ou decision, cando non existan
asociaciéns sindicais ou patronais e se comprobe a identidade ou semellanza econé-
mica e social (art. 575.2 CT) —son as denominadas “extensiéns externas”.

No proceso previo a aprobacion da extension todos os interesados (particulares, per-
soas fisicas ou xuridicas, que poidan estar, ainda que sexa indirectamente, afectadas
pola aprobacién do regulamento de extension —art. 576.3 CT) poden impugnala por
escrito nos quince dias seguintes & publicacién do aviso que contén o proxecto de
regulamento de extensién (art. 576.2 CT).
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Por regulamento de condiciéns minimas hai que entender o instrumento ao que reco-
rre a administracion central para establecer plataformas minimas nun determinado
sector de actividade. Sé se podera recorrer a esta figura cando sexa inviable a apro-
bacion dun regulamento de extensién e cando non existisen organizaciéns sindicais
ou patronais. De todos o0s xeitos, € sempre necesaria a verificacién das condiciéns
sociais e econdmicas que xustifiquen o recurso a esta figura (art. 578 CT).

O proceso de elaboracion e aprobacion deste regulamento é moi semellante ao do
regulamento de extension. En realidade, este é, de feito, o réxime subsidiariamente
aplicable (art. 579.5 CT). A competencia ¢ atribuida conxuntamente ao ministro com-
petente en materia laboral e ao ministro competente do sector de actividade afecta-
da polo futuro regulamento (art. 577 CT).

Ambos os dous regulamentos tefien que publicarse no Boletin do Traballo e Emprego
e no Diario da Republica (art. 581 CT). En caso de conflito entre estas figuras debe
prevalecer o regulamento de extensién [art. 537.1.b)].
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O art. 543 CT establece alglins elementos de presenza obrigatoria no contido dun
convenio colectivo. Entre eles estdn a determinacién das entidades que o concertan
[apartado a)], 0 ambito xeogréafico e o do sector de actividade e profesional de apli-
cacién [apartado c)], o prazo de vixencia, en caso de existir [apartado f)], o nimero
de empregadores e traballadores afectados polo convenio [apartado h)].

I.  AMBITO XEOGRAFICO DE APLICACION

No que respecta ao ambito xeografico de aplicacion do convenio colectivo pode ser
o de todo o territorio nacional, o dunha provincia ou distrito ou, simplemente, o
dunha empresa. En rigor, o ambito de aplicacion dos convenios non é un dato que
poida avaliarse separadamente, correspondendo, normalmente, & zona de intersec-
cién dos ambitos xeograficos cubertos polas entidades que o concertan. Para que non
sexa asi € imprescindible que se estableza outro ambito, xustificAndose, desa forma,
a obrigatoriedade de constar no respectivo contido.

Este ambito xeogréafico inicial pode ser ampliado por regulamento de extensién
(unha das modalidades posibles é precisamente a extensién a empregadores e traba-
Iladores do mesmo ambito sectorial, pero de ambito xeografico diferente ao do con-
venio). Por outro lado, pddese obter tamén o mesmo resultado cun acordo de adhe-
sion, nos termos establecidos no art. 563 CT.

ll.  AMBITO SUBXECTIVO DE APLICACION

No que concirne ao ambito subxectivo de aplicacion o art. 552 CT é inequivoco na
afirmacion do principio da afiliacion. Neses termos, o convenio colectivo obriga aos
empregadores que o subscriben e aos inscritos nas asociaciéns patronais asinantes,
asi como aos traballadores ao seu servizo que sexan membros das asociacions sindi-
cais outorgantes. Polo tanto, como norma Xeral, aqueles que estivesen inscritos ou
afiliados as entidades asinantes do convenio estaran obrigados por este.

O mesmo sucedera cando a afiliacion se produza con posterioridade & entrada en
vigor do convenio, sempre que se estea dentro do respectivo periodo de vixencia (art.
553 CT).

Por outro lado, 0 mesmo precepto nos aclara que a baixa nunha organizacion duran-
te o proceso negocial dun convenio colectivo non permite aos seus autores desvin-
cularse do convenio futuro. En realidade, o momento decisivo para aplicar o men-
cionado principio de afiliacion é, polo tanto, o do inicio do proceso negocial, 0 da
presentacion da proposta. Non produce efectos a manipulacion da afiliacion asocia-
tiva durante ese proceso.
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De igual modo a baixa tampouco produce efectos unha vez concluido o proceso,
dado que, segundo o art. 554 CT, o convenio colectivo é de aplicacién aos devandi-
tos suxeitos. Formulanse tres supostos: aplicase o convenio ata o final do seu prazo
de vixencia [outro dos elementos obrigatorios do contido do convenio —art. 541.d)];
se 0 convenio fose obxecto de alteracidn, seré aplicable ata a entrada en vigor desta;
se 0 convenio colectivo non tivese prazo de vixencia, os traballadores e empregado-
res que se deran de baixa dos suxeitos outorgantes estaran vinculados durante o
prazo minimo dun ano.

Por ultimo, queda dicir que o convenio colectivo segue sendo de aplicacién mesmo
no suposto de traspaso de empresa ou centro de traballo, de acordo co que resulta
do art. 535 CT. Tal solucién, expresada aqui, seria xa defendible en relacién ao réxi-
me de traspaso de empresa ou centro de traballo, previsto na lei (art. 318.1 CT), que
ordena a transmision ao adquirente da posicién xuridica de empregador nos contra-
tos de traballo dos respectivos traballadores.

IIl. AMBITO TEMPORAL DE APLICACION

No que se refire ao ambito temporal de aplicacion do convenio colectivo, hai que
aterse aos artigos 556 e segs. CT. Por regra xeral o convenio colectivo esta en vigor
durante o prazo que nel se establece (art. 556.1 CT) e rendvase nos termos nel pre-
vistos (art. 557 n.1 CT). Se non estivese expresamente regulado, o convenio renéva-
se sucesivamente por periodos dun ano, salvo que haxa denuncia, e neste caso o con-
venio se renova por un ano e por outro adicional se xa se iniciase 0 proceso de
negociacion dun novo convenio colectivo [art. 557.2.a) e b) CT] —ao final dese segun-
do ano é posible a ultraactividade do convenio durante mais de seis meses, se se esta
a desenvolver un proceso de conciliacién ou mediacion. De calquera modo, o con-
venio posterior revoga integramente o convenio anterior, salvo nas materias sinala-
das polas partes (art. 560.1 CT).

IV. CONFLITO ENTRE CONVENIOS

Na practica é posible que unha mesma relacion de traballo se atope no ambito de
aplicacion de dous convenios colectivos. O dereito portugués non permite combinar
disposiciéns de ambos os dous convenios dado que iso violaria o principio da “uni-
dade do convenio”. A creacion dun instrumento convencional obedece a unha 16xi-
ca global que se traduce nun equilibrio temporal entre as diferentes disposicions.
Algunhas delas s6 son aceptables no contexto global que representa ese convenio.
Sendo asi, demostrariase a necesidade de prever normas que permitan resolver os
conflitos xerados por esta situacion.
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O criterio proposto na lexislacién portuguesa para a resolucion do conflito entre con-
venios susténtase en vectores negociais. En efecto, o primeiro criterio de resolucién
deste tipo de conflitos consiste en clausulas de articulaciéon contidas en convenios
colectivos de diferente nivel —art. 536.2 CT.

No suposto de non se acordar nada, son aplicables os criterios supletorios previstos
na lei laboral. Ten plena vixencia a preferencia do especifico sobre o xeral. Entre
convenios de dmbito espacial diferenciado deben prevalecer aqueles cuxa eficacia
subxectiva, obxectiva e xeografica sexa mais restrinxida. Dese modo, o acordo de
empresa prevalece sempre (sobre o acordo colectivo e sobre o contrato colectivo), e
0 acordo colectivo anteponse ao contrato colectivo376.

Nun plano diferente xorde o problema da eleccion entre convenios que presentan o
mesmo plano de xeneralidade. En certa forma, preténdese que a aplicacién dun con-
venio ou outro dependa do maior grao de conformidade cos intereses dos traballa-
dores. Nese sentido, o criterio consagrado na lei para permitir a eleccion do conve-
nio aplicable é tomar en consideracion a vontade da maior parte dos traballadores
en relacién aos cales se produce concorrencia. Estes tefien un prazo de 30 dias para
comunicar a sUa decisién ao empregador interesado e aos servizos competentes do
ministerio responsable en materia laboral (art. 536.3 CT). A lei non define 0 modo en
que ha de lograrse a preferencia maioritaria, sé di que se trata dunha deliberacion, o
cal presupdn polo tanto algunha forma de votacion entre os traballadores.

Unha vez concretada a eleccion e a comunicacion do convenio preferido, a situacion
é irrevogable ata o termo da vixencia dese instrumento negocial (art. 536.4 CT).

No caso de non se efectuar ningunha eleccion polos traballadores interesados a lei
prevé dous criterios subsidiarios: serd aplicable o convenio de publicacién mais
recente (art. 536.5 CT) e en caso de que a data sexa a mesma se preferird aquel que
regule a actividade principal da empresa (art. 536.6 CT).

Existe ademais un criterio adicional de regulacién sempre que se trate dun tipo par-
ticular de conflito entre convenios. Asi, de acordo co art. 535 CT, o convenio dun
sector de actividade impide a aplicacion dun convenio cuxo &mbito se define por
profesion ou profesidns relativas a aquel sector de actividade. O lexislador consa-
grou, polo tanto, a preferencia por un instrumento negocial verticais sobre un ins-
trumento negocial horizontal.

376 Sempre que fai referencia a eles a lei portuguesa, hai que entender do seguinte xeito os conceptos
que seguen: (art. 2.3 CT): Acordo de empresa —0s convenios subscritos por organizacions sindicais e
un empregador para unha empresa ou centro de traballo; Acordos colectivos —o0s convenios asinados
por asociacions sindicais e unha pluralidade de empregadores para diferentes empresas; Contratos
colectivos —os convenios asinados entre asociacions sindicais e asociacions de empregadores.
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.  MEDIDAS XERAIS ACTIVAS E PASIVAS

De acordo coa lexislacién aplicable (DL n° 119/1999, do 14 de abril) as medidas de
proteccion da situacion de desemprego poden dividirse en xerais e excepcionais. As
primeiras poden ser pasivas e activas. De acordo co art. 2 DL n°® 119/1999 as medi-
das xerais pasivas comprenden:

a) O subsidio de desemprego;
b) O subsidio social de desemprego inicial ou posterior ao subsidio de desemprego.
En canto &s medidas xerais activas consisten en (art. 3 DL n°® 119/1999):

a) O abono, por unha soa vez, da cantidade global das prestacions de desemprego co
fin de crear emprego por conta propia;

b) A posibilidade de compatibilizar o subsidio de desemprego parcial con traballo a
tempo parcial;

c) A suspension total ou parcial das prestacions de desemprego durante a asistencia
a curso de formacion profesional con remuneracion compensatoria;

d) O mantemento das prestacions de desemprego durante o periodo de exercicio de
actividade ocupacional.

As prestacions de proteccién da situacién de desemprego ten como finalidade, por
un lado, compensar aos beneficiarios da falta de remuneracién resultante da situa-
cion de desemprego ou da slUa reducion determinada pola aceptacion de traballo a
tempo parcial, e por outro, promover a creacién de emprego.

Concederanse sempre que se reinan os requisitos do art. 6.1 DL n° 119/1999. De
acordo con este precepto considerarase desemprego toda situacién derivada da ine-
xistencia total e involuntaria de emprego do beneficiario con capacidad e dispofii-
bilidade para o traballo.

Nos preceptos seguintes relaciénanse os requisitos esixidos, que son:
1) A inexistencia total de emprego é compatible coa prestacion de traballo auténo-
mo cuxos rendementos non excedan mensualmente do 50% do salario minimo

garantido a todos os traballadores (art. 6.2 DL n° 119/1999).

2) O desemprego considérase involuntario sempre que a finalizacién do contrato de
traballo se deba a (art. 7 DL n°® 119/1999):
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a) Decision unilateral da entidade empregadora;
b) Caducidade do contrato sempre que non estea determinada por obtencion de pension;

¢) Rescision con causa xustificada por iniciativa do traballador (cando o fundamen-
to da causa invocado polo traballador non sexa desmentido pola entidade emprega-
dora ou, séndoo, o traballador demostre a interposicion de accion xudicial contra esa
entidade —art. 7.4 DL n° 119/1999);

d) Mutuo acordo celebrado con empresas que se atopen en situacions definidas por
normas propias.

Considérase igualmente en situacion de desemprego involuntario ao traballador que,
sendo declarado en situacién de invalidez, é, en posterior exame de revision da inca-
pacidade realizado nos termos regulamentarios, declarado apto para o traballo (art.
7.2 DL n°® 119/1999).

Por outro lado non habera desemprego involuntario nos supostos en que o traballa-
dor rexeite, de forma inxustificada, a continuidade no servizo ao termo do contrato,
tanto se esa continuidade lle fose proposta ou fose o resultado do incumprimento,
por parte da entidade empregadora, do prazo de aviso previo de caducidade (art. 7.3
DL n° 119/1999).

3) A capacidad para o traballo tradlcese na aptitude para ocupar un posto de traba-
llo.

4) A dispoiiibilidade para o traballo tradtcese nun determinado conxunto de obrigas
asumidas polo traballador:

a) Sometemento ao control por parte das oficinas de emprego;

b) Aceptacion de emprego axeitado377, de traballos de colaboracion social378 e de
formacién profesional que lle sexan proporcionados;

377 Para que un emprego sexa considerado axeitado é necesario respectar os seguintes requisitos acumu-
lativos (art. 9.1 DL n° 119/1999): que consista no exercicio de funciéns ou tarefas susceptibles de ser
desempefiadas polo traballador, atendendo, principalmente, &s stas aptitudes fisicas, titulos académi-
cos e & stia formacion e experiencia profesionais; que respecte as remuneraciéns minimas e demais
condiciéns establecidas na lei xeral ou no instrumento de regulamentacion colectiva de traballo apli-
cable; que non cause ao traballador ou & stia familia prexuizo grave.

378 Considéranse traballos de colaboracion social os que se levan a cabo no ambito de programas ocu-
pacionais, organizados por entidades publicas ou privadas sen &nimo de lucro, en beneficio da colec-
tividade e por razéns de necesidade social ou colectiva, para os cales os titulares das prestacions este-
an capacitados e non rexeiten por motivos xustificados (art. 9.2 DL n° 119/1999).
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c) Aceptacion de plan persoal de emprego;

d) Busca activa de emprego polos seus propios medios.

II. OS SUBSIDIOS DE DESEMPREGO

No que se refire ao subsidio de desemprego s6 se recofiecerd se se cumprisen ade-
mais alguns requisitos adicionais: a situacién anterior do traballador ha de definirse
como contrato de traballo (art. 14.1 DL n° 119/1999); o beneficiario debe estar ins-
crito, como demandante de emprego, na oficina de emprego da siia area de residen-
cia (art. 15 DL n° 119/1999); tera que respectarse o periodo de carencia que &, nestes
casos, de 540 dias de traballo, por conta allea, mediante as correspondentes némi-
nas, nun periodo de 24 meses inmediatamente anterior a data do desemprego (art.
16.1 DL n° 119/1999)379,

A contia diaria do subsidio de desemprego é igual ao 65% da remuneracion de refe-
rencia calculado en base a 30 dias por mes (art. 22.1 DL n° 119/1999). De calquera
modo, o subsidio atribuido ao traballador desempregado non pode ser superior ao
triplo do salario minimo garantido a todos os traballadores nin inferior a ese salario
minimo (art. 23.1 DL n° 119/1999), salvo que a propia remuneracion media mensual
de referencia do traballador sexa inferior ao salario minimo garantido, situacién en
que o subsidio de desemprego sera equivalente a aquela remuneracion media (art.
23.2 DL n° 119/1999).

As prestacions de desemprego se devengan, como norma xeral, dende a data da soli-
citude (art. 30.1 DL n°® 119/1999), debendo ser aboadas durante un periodo predeter-
minado e que varia en funcion da idade do beneficiario na data da solicitude380:

a) 12 meses para os beneficiarios con idade inferior a 30 anos;

379 Hai que facer referencia & entrada en vigor do DL n® 84/2003, do 24 de abril, no ambito do Programa
de Emprego e Proteccién Social (PEPS), que, atendendo ao periodo de crise econdmica e social, veu a
alixeirar, temporalmente, os requisitos de que depende a concesion e pagamento do subsidio de
desemprego. Como medidas temporais de proteccion social foron aprobadas (art. 3 DL n°® 84/2003):
reducién do periodo de carencia para acceder ao subsidio de desemprego (pasa a ser de 270 dias de
traballo por conta allea, acreditado mediante as correspondentes néminas, no periodo de 12 meses
inmediatamente anterior & data do desemprego — art. 4. DL n° 84/2003); abono de subsidios provisio-
nais de desemprego; aumento da contia do subsidio de desemprego e do subsidio social de desempre-
go; mellora da contia do subsidio de desemprego parcial; acceso & pension de xubilacion de desem-
pregados con idade igual ou superior a 58 anos; axuda para coidadoras de nenos,

380 E de destacar que, nos termos da lei aplicable (art. 28.1 DL n° 119/1999), é posible o abono da pres-
tacion por desemprego, globalmente, dunha soa vez, sempre que os interesados presenten proxecto de
creacion de emprego por conta propia.
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b) 18 meses para os beneficiarios con idade igual ou superior a 30 anos e inferior a
40 anos;

) 24 meses para os beneficiarios con idade igual ou superior a 40 anos e inferior a
45 anos;

d) 30 meses para os beneficiarios con idade igual ou superior a 45 anos.

O dereito as prestacions de desemprego pode extinguirse por causas relacionadas coa
situacion dos beneficiarios ante os sistemas de proteccién social de inscricién obri-
gatoria, por motivo da sUa situacion laboral, xa sexa en Portugal ou no estranxeiro,
asi como a consecuencia de actuacion inxustificada do beneficiario (art. 40.1 DL n°
119/1999).

1) Supostos inherentes & situacion do beneficiario ante os sistemas de proteccion
social a que se atope vinculado:

a) Finalizacién do periodo de concesion das prestacions de desemprego;
b) Pasar a ser pensionista por invalidez;

c¢) O cumprimento da idade legal para acceder & pension de xubilacién, se o benefi-
ciario acreditase o periodo de cotizacion esixido;

2) No concernente a sla situacion laboral, o dereito as prestacions de desemprego
extinguese nos seguintes casos —art. 42 DL n°® 119/1999 (en moitos destes casos o
abono das prestacions por desemprego atopabase xa en suspenso):

a) Exercicio de actividade profesional por conta allea por periodo consecutivo de 540
dias;

b) Exercicio de actividade profesional por conta propia por periodo consecutivo
superior a dous anos;

c) Ausencia do territorio nacional sen que se probe o exercicio de actividade profe-
sional por periodo superior a tres meses;

d) Transcurso dun periodo de cinco anos contados a partir da data da solicitude das
prestacions de desemprego.

3) Determinan a extincion do dereito &s prestaciéns de desemprego, por actuacion
inxustificada, as seguintes actuacions dos beneficiarios (art. 43 DL n°® 119/1999):
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a) Rexeitamento de emprego axeitado ou de traballos de colaboracion social38L;
b) Rexeitamento de formacion profesional,;

¢) Segunda falta de comparecencia non xustificada do beneficiario 4 convocatoria da
oficina de emprego correspondente ou da institucion de seguridade social para os
efectos do abono presencial das prestacions;

d) Emprego de medios fraudulentos, por accién ou omision, determinantes de ilega-
lidade relativa ao recofiecemento, & contia ou ao periodo de concesion das presta-
cions de desemprego.

Ademais do subsidio de desemprego son tamén prestaciéns de desemprego o subsi-
dio social de desemprego e o subsidio de desemprego parcial (art. 11.1 DL n°
119/1999).

O subsidio social de desemprego protexe as situacions nas que non se tefia dereito
ao subsidio de desemprego e 0s casos en que 0s beneficiarios esgotaran os periodos
de concesion do subsidio de desemprego, sempre gque se relinan os demais requisitos
previstos na norma reguladora (art. 11.2 DL n°® 119/1999).

O subsidio de desemprego parcial protexe as situaciéns en que o beneficiario, que
percibe o subsidio de desemprego, celebre contrato de traballo a tempo parcial, nos
termos previstos na norma reguladora (art. 11.3 DL n°® 119/1999).

381 Determina igualmente a extincion do dereito as prestaciéns de desemprego o rexeitamento de empre-
go axeitado, traballos de colaboracion social ou formacion profesional, cando o devandito rexeita-
mento se basee en enfermidade, sempre que esta non sexa confirmada polo sistema de verificacion de
incapacidades (art. 43.2 DL n° 119/1999).
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I. LEI DE BASES DA SEGURIDADE SOCIAL

Segundo a Lei de bases da Seguridade Social (Lei n® 32/2002, do 20 de decembro), e
no que ao &mbito laboral se refire, estdin comprendidos obrigatoriamente, en calida-
de de beneficiarios, os traballadores por conta allea, ou legalmente equiparados, e 0s
traballadores auténomos (art. 28.1 Lei n°® 32/2002)

A proteccion concedida integra as continxencias relacionadas con (art. 29.1 Lei n°
32/2002):

a) Enfermidade;

b) Maternidade, paternidade e adopcion;

c) Desemprego;

d) Accidentes de traballo e enfermidades profesionais;
e) Invalidez;

f) Vellez;

g) Morte.

A proteccion a cargo da Seguridade Social esta subordinada & inscricién obrigatoria
dos traballadores relacionados no n° 1 do artigo 28 Lei n® 32/2002 e das respectivas
entidades empregadoras, cando se trate de traballadores por conta allea, asi como do
cumprimento das obrigas contributivas (art. 32.1 Lei n® 32/2002).

As entidades empregadoras son responsables da inscricion no subsistema preventivo
dos traballadores ao seu servizo (art. 32.2 Lei n° 32/2002).

Para que a Seguridade Social cumpra a sUa tarefa é indispensable contar con gran-
des recursos. Co fin de facer fronte a estas necesidades, o lexislador portugués con-
sagrou o principio do autofinanciamento (art. 30 Lei n°® 32/2002). Dese modo, 0
subsistema preventivo debe ser fundamentalmente autofinanciado, establecéndose
unha relacion reciproca directa entre a obriga legal de contribuir e o dereito as
prestacions.

Non é de estrafiar, polo tanto, que o art. 110.1 Lei n° 32/2002 dispofia que as pres-
taciéns a cargo da Seguridade Social no &mbito laboral sexan financiadas, de forma
compartida, mediante as cotizacions dos traballadores e as contribucions das entida-
des empregadoras. De igual modo, o art. 112 Lei n° 32/2002 ao enumerar as fontes
de financiamento da Seguridade Social refirese, en primeiro lugar, as cotizaciéns dos
traballadores e as contribucions das entidades empregadoras, para relacionar a con-
tinuacion todas as demais.

A mesma Lei de bases impén, dende logo (art. 45.1 Lei n° 32/2002), a obrigatorieda-
de dos beneficiarios e das entidades empregadoras respectivas de contribuir aos réxi-
mes da Seguridade Social. As entidades patronais son responsables do pagamento
das contribucidns propias e das cotizacions correspondentes aos traballadores ao seu
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servizo, debendo descontar dos salarios destes o valor das citadas cotizaciéns (art.
47.1 Lei n° 32/2002)382, Esta obriga nace co inicio do exercicio da actividade profe-
sional por parte dos traballadores ao seu servizo (art. 45.2 Lei n°® 32/2002).

[l INSCRICION DAS ENTIDADES EMPREGADORAS NA SEGURIDADE SOCIAL

A obriga de inscricién esta regulada, pormenorizadamente, no DL n° 8-B/2002, do
15 de xaneiro. De acordo con esta norma, estan obrigadas a promover a respectiva
inscricién no sistema de solidariedade e seguridade social, independentemente da sta
natureza e dos fins que persigan, as persoas fisicas e xuridicas que se benefician da
actividade profesional de terceiros, prestada en réxime de traballo asalariado, ou
situacion legalmente equiparada para os efectos de seguridade social (art. 4.1 DL n°
8-B/2002). Estan suxeitas a este deber as entidades patronais que tefian sede, direc-
cion efectiva, domicilio profesional ou residencia en calquera lugar do territorio por-
tugués (art. 2.1 DL n° 8-B/2002).

No cumprimento desta obriga, as entidades patronais estan obrigadas a presentar
declaracion de remuneraciéns (art. 12.1 DL n° 8-B/2002), debendo devandita decla-
racion conter, para os efectos de liquidacion das cantidades a ingresar, o valor da
remuneracioén, os tempos de traballo que lle correspondan, o tipo aplicable e a con-
tia da totalidade das contribuciéns correspondentes as remuneracions declaradas
(art. 13 DL n° 8-B/2002).

lll.  TIPOS DO REXIME XERAL DE SEGURIDADE SOCIAL DOS TRABALLADORES
POR CONTA ALLEA

Para saber, en concreto, os tipos aplicables a esta obriga contributiva é necesario
recorrer ao DL n° 199/1999, do 8 de xufio383. No estan previstos os réximes de pro-
teccion, e os tipos correspondentes, de forma diferenciada.

O tipo do réxime xeral determinase de forma global, de acordo co seu &mbito mate-
rial (art. 2.1 DL n° 199/1999). Este &mbito material, no réxime xeral, engloba as
seguintes continxencias (art. 2.2 DL n°® 199/1999): enfermidade; maternidade; enfer-
midade profesional; desemprego; invalidez; vellez; morte; obrigas familiares.

382 Os traballadores que non exerzan actividade profesional por conta allea son responsables do paga-
mento das sUas propias cotizaciéns (art. 47.3 Lei n° 32/2002).

383 Coas correccions efectuadas por as Declaracions de Rectificacion n® 10-AN/99, de 30-6, e n° 10-
BG/99, de 31-7, e as modificacions introducidas polo art. 36 da Lei n° 3-B 2000, de -4, que deu nova
redaccion ao n° 1 do art. 42, e engadiu o art. 20-A.
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O tipo global do réxime xeral, correspondente &s continxencias referidas no n° 2 do
artigo 2, é de 34,75% (art. 3.1 DL n°® 199/1999). Esta cota esta dividida en duas par-
tes, correspondendo o 23,75% a entidade empregadora e o 11,00% a cotizacién do
traballador beneficiario (art. 3.2 DL n° 199/1999)384,

A esta cota xeral, ao igual que a calquera outra prevista na norma reguladora,
pddense engadir (art. 8 DL n°® 199/1999):

a) Cotas aplicables ao financiamento de fondos especiais de seguridade social;

b) Cotas relativas & bonificacion de tempos de servizo legalmente prevista para a
mellora das pensiéns de invalidez, xubilacion e supervivencia.

E igualmente posible a aplicacion de cotas contributivas mais favorables, sempre que
se produzan as seguintes situacions (art. 6.1 DL n® 199/1999):

a) Reducidn do ambito material do réxime xeral;

Membros dos érganos estatutarios das persoas xuridicas— O tipo relativo aos mem-
bros dos 6rganos estatutarios das persoas xuridicas e entidades equiparadas, € do
31,25%, correspondendo o 21,25% as entidades empregadoras e 0 10,00% aos traba-
lladores (art. 13 DL n°® 199/1999)

Traballadores a domicilio— O tipo relativo aos traballadores que exerzan a sta acti-
vidade no domicilio sen subordinacién xuridica & entidade que lle proporciona o tra-
ballo é do 27,00%, correspondendo o 18,50% &s entidades empregadoras e o 8,50%
aos traballadores (art. 14.1 DL n° 199/1999)

Xogadores profesionais de futbol e de baloncesto— O tipo contributivo relativo aos
xogadores profesionais de fatbol e de baloncesto é do 28,50%, correspondendo o
17,50% é&s entidades empregadoras e o 11,00% aos traballadores (art. 15 DL n°
199/1999).

Traballadores activos en condicions de acceder & pension completa— O tipo relativo
aos traballadores activos que tefian, polo menos, 65 anos de idade e periodo contri-
butivo non inferior a 40 anos é do 26,20%, correspondendo o 17,90% &s entidades
empregadoras e 0 8,30% aos traballadores (art. 16 DL n° 199/1999).

Pensionistas en activo— O tipo relativo aos pensionistas de invalidez de calquera
réxime de proteccion social que ao mesmo tempo exerzan unha actividade é do

384 Este tipo global inclte a porcentaxe do 0,50%, imputado, especificamente, & entidade empregadora e
destinado ao financiamento da proteccion da enfermidade profesional (art. 4.1 DL n° 199/1999).
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26,50%, correspondendo o 18,20% a as entidades empregadoras e o 8,30% aos tra-
balladores (art. 17.1 DL n°® 199/1999).

Militares en réxime de voluntariado ou de contrato— O tipo relativo aos militares, en
réxime de voluntariado ou de contrato é do 3,00%, a cargo da respectiva entidade
empregadora (art. 18 DL n°® 199/1999).

Docentes dos centros de ensino privado e cooperativo— O tipo relativo ao persoal
docente comprendido no disposto nos Decretos-Lei nUmeros 321/88, do 22 de setem-
bro, 179/90, do 5 de xufio, 327/85, do 8 de agosto, e 109/93, do 7 de abril, esta fixa-
da no 10%, a cargo da respectiva entidade empregadora (art. 19.1 DL n° 199/1999).
A cota prevista engloba a porcentaxe do 0,5% destinado & continxencia de enfermi-
dades profesionais (art. 19.2 DL n°® 199/1999).

Empregados de banca— O tipo relativo aos traballadores incluidos na Caixa de Abono
de Familia dos Empregados de Banca é do 14%, correspondendo o 11% &s entidades
empregadoras e 0 3% aos traballadores (art. 20-A DL n° 199/1999).

b) Realizacion de actividades por entidades sen animo de lucro— Con algunhas excep-
cions, o tipo relativo aos traballadores de entidades sen animo de lucro é, para todas
as continxencias, do 31,60%, correspondendo o 20,60% as entidades empregadoras e
0 11,00% aos traballadores. Para os efectos da norma reguladora, considéranse entida-
des sen &nimo de lucro, fundamentalmente, as seguintes (art. 25.1 DL n° 199/1999):

a) Institucions de seguridade social e de prevision social;

b) Institucions particulares de solidariedade social;

c) Institucidns personalizadas do Estado;

d) Institucions de utilidade pablica do Estado;

e) Igrexas, asociacions e confesions relixiosas;

f) Asociacions, fundacions e cooperativas;

g) Asociacions patronais, sindicatos e as suas respectivas unions, federacions e con-
federacions;

h) Ordes profesionais;

i) Partidos politicos;

j) Casas do pobo;

I) Caixas de crédito agricola mutuo;

m) Entidades empregadoras do persoal de servizo doméstico;
n) Condominios de predios.

c) Sectores de actividade economicamente débiles;

Traballadores agricolas— O tipo relativo aos traballadores agricolas especializados é
do 32,50%, correspondendo o 23,00% as entidades empregadoras e 0 9,50% aos tra-
balladores (art. 33.1 DL n°® 199/1999).
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Traballadores da pesca local— O tipo relativo aos traballadores maritimos inscritos
que exercen actividade na pesca local corresponde ao 10,00% do valor do produto
bruto do peixe vendido en lonxa (art. 34.1 DL n°® 199/1999);

d) Adopcion de medidas de estimulo ao incremento de postos de traballo;

e) Adopcion de medidas de estimulo ao emprego relativas a traballadores que, por
razons de idade ou de incapacidade para o traballo, sexan obxecto de menor deman-
da no mercado de traballo:

Traballadores discapacitados— O tipo relativo a traballadores discapacitados é do
23,50%, correspondendo o 12,50% &s entidades empregadoras e o 11,00% aos traba-
lladores (art. 36.1 DL n°® 199/1999)

Mozos en busca do primeiro emprego e parados de longa duracién— O tipo relativo
aos mozos en busca do primeiro emprego e aos parados de longa duracion fixase,
nas condicidns previstas na lei e por un periodo non superior a tras anos, no 11,00%
(art. 37.1 DL n° 199/1999)

Situacions de catastrofe e calamidade publica— Nas situaciéns excepcionais de
catastrofe e de calamidade publica, a exencion contributiva total ou parcial respec-
ta as entidades empregadoras e ten unha duracién minima de tres meses e maxima
de tres anos, de acordo coa natureza e efectos da situacion de que se trate (art. 38
DL n° 199/1999).

) Inexistencia de entidade empregadora— As situaciéns incluidas son as seguintes:

a) Con efecto retroactivo, cando a obriga contributiva prescribiu ou non existiu por
non atoparse a actividade, na data da prestacion do traballo, incluida obrigatoria-
mente no sistema de seguridade social o tipo é do 20,00%, a cargo do beneficiario
(art. 40.1 DL n° 199/1999);

b) Cando haxa bonificacion dos periodos contributivos para os efectos da cota de
formacion;

¢) Cando, no ambito da flexibilizacion da idade para acceder a pensidn, o titular de
pension anticipada que non exerza actividade obrigatoriamente incluida no réxime
xeral queira contribuir, nos termos legais, para os efectos de incremento o tipo con-
tributivo é do 17,50%, a cargo do beneficiario (art. 40.2 DL n® 199/1999).
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