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I-INTRODUCAO

“A vontade contratual pode manifestar-se,
por parte do empregador, através dos regu-
lamentos internos de empresa” (artigo 95.°
do CT)

“O empregador pode elaborar regulamentos
internos de empresa contendo normas de or-
ganizagdo e disciplina do trabalho.” (artigo
153°,n.° 1, do CT)

Os segmentos de norma citados sdo as duas grandes referéncias
do legislador a figura de que nos ocuparemos nas proximas paginas — o
regulamento interno de empresa (R.1.). Este ¢ um documento elabora-
do pelo empregador, obedecendo a um determinado procedimento, que
contém, de forma sistematica, um conjunto de regras que se impdem a
todos os trabalhadores e que versam sobre a organizagdo e disciplina
na empresa.

Atento o contetido das normas supra mencionadas, logo percebe-
mos a importancia do R.I.. De facto, ele pode estar quer na génese da
relagdo laboral, quer condicionar a execugdo do contrato de trabalho.
Quanto ao primeiro dos aspectos, sempre se dird que nio é nota distin-
tiva do contrato de trabalho, porquanto nio ¢ s neste tipo de contrato,
nem ramo do Direito, que se reconhece a uma das partes a possibilida-

" O presente trabalho constitui, salvo pequenas alteragdes, o relatério apresentado em
Maio de 2006 para aprovagdo na disciplina de Direito do Trabalho I, do curso de mestrado
em Ciéncias Juridico-Laborais da Faculdade de Direito da Universidade de Coimbra.
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de de elaborar, de forma unilateral e prévia, estipulagdes que devem
ser aceites em bloco pela contraparte, sem qualquer possibilidade de
negociagio individual. Este ¢ o fenomeno bem conhecido das clausu-
las contratuais gerais e dos contratos de adesdo' para cuja disciplina o
legislador laboral também remete (artigo 96.° do Codigo do Trabalho,
em diante designado por CT)".

O que a nosso ver ¢ suis generis no R.1. ¢ o direito que a ordem
juridica reconhece ao empregador de elaborar regras dotadas de genera-
lidade e de coercibilidade, sobre 0 modo como o trabalhador deve cum-
prir o contrato de trabalho. Sendo a relago trabalhador — empregador
eminentemente privada, fundada no contrato, poderia causar estranheza
a atribuicio de tdo vastos poderes a uma das partes. Na verdade, ao

! Entre nds, os contratos de adesfio ¢ as clausulas contratuais gerais vém reguladas no
Decreto-Lei n.° 446/85, de 25 de Outubro. As clausulas contratuais gerais refere-se o
artigo 1.°, n.° 1, do mencionado Decreto-Lei. Podemos apontar como caracteristicas
destas clausulas a pré-formulagdo (as clausulas sdo elaboradas num momento prévio
ao da celebragdo do contrato), unilateralidade (as clausulas sdo elaboradas por uma
das partes — o contraente mais forte da relagfio juridica), imodificabilidade (auséncia de
negociacio das clausulas; ao contraente mais débil coloca-se apenas a opg¢do de aceitar
as clausulas ou ndo celebrar o contrato. Esta opgdo pode, na prética, ndo se verificar,
sobretudo, quando se trate de empresas que detém o monopdlio de certos mercados e
de bens de primeira necessidade), generalidade (as clausulas sdo predispostas para um
conjunto indeterminado de potenciais contraentes) e indeterminagdo (no sentido em
que as mesmas sdo elaboradas para serem usadas num niimero indeterminado de con-
tratos, ainda que, de facto, niio o sejam; o que releva in casu ¢ a intengéio com que foram
elaboradas). Ja os contratos de adesdo estdo regulados no n.° 2 do artigo 1.° do referido
Decreto-Lei. Séo contratos de adesiio aqueles que sejam pré-elaborados por uma das
partes e em que as suas cldusulas nfio estejam sujeitas a discussdo e alteragdo por acordo
das partes, ainda que sejam redigidos apenas para um contraente e/ou para uma singular
utiliza¢io. Sobre a distingdo vide ALMENO DE SA, Cldausulas Contratuais Gerais e
Directiva Sobre Cldusulas Abusivas, 2* edicio, Almedina, 2001. Ainda sobre o regime
juridico das cldusulas contratuais gerais vide, entre outros, JOAQUIM DE SOUSA RI-
BEIRO, O Problema do Contrato — As Clausulas Contratuais Gerais e o Principio da
Liberdade Contratual, Almedina, 2003.

2 Acerca dos eventuais problemas de compatibilizagdo normativa gerados pela remissdo
do Codigo do Trabalho para o regime das clausulas contratuais gerais, nomeadamente
quando em causa esteja remissdo do contrato de trabalho para clausulas de instrumentos
de regulamentagdo colectiva de trabalho, vide ALEXANDRE MOTA PINTO, “O con-
trato de trabalho de adeséio no Codigo do Trabalho: notas sobre a aplicagdo do regime
das clausulas contratuais gerais ao contrato de trabalho”, 4 Reforma do Cédigo do
Trabalho, Coimbra Editora, 2004, pp. 191 e ss..
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empregador ¢ permitido ndo s6 determinar, prévia e unilateralmente,
o contetido do contrato de trabalho, como também, durante a vigéncia
e cumprimento do mesmo concretizar os termos em que o trabalhador
se obriga a prestar a actividade acordada. Este poder pode ser exercido
individualmente, isto ¢, relativamente a cada trabalhador (no ambito de
um poder de direcgao, diriamos, restrito) ou de uma forma generalizada
sobre todos os trabalhadores (no dmbito do poder regulamentar).

Esta possibilidade de o empregador, unilateralmente, estabelecer
as regras internas de organizagio ¢ disciplina do trabalho ¢ uma especi-
ficidade do contrato de trabalho. O trabalhador, ao celebrar um contrato
de trabalho, coloca-se perante o empregador numa situacio de subordi-
nagdo juridica, isto ¢, vé a sua actividade inelutavelmente conformada
pelas ordens e directivas do empregador®. Este, dentro dos limites do
contrato e do estabelecido pelas normas laborais, tem o poder de dar
ordens ao trabalhador. Essas ordens podem assumir um caréacter espe-
cifico e individual ou ser de natureza mais genérica e aplicavel a um
conjunto mais ou menos vasto de trabalhadores.

As consideragdes precedentes suscitam vérias questdes, nomeada-
mente, a do posicionamento do poder regulamentar do empregador no
conjunto dos poderes que lhe sdo legalmente reconhecidos e o da sua

* Segundo MONTEIRO FERNANDES, a “subordinaciio juridica consiste numa rela-
¢do de dependéncia necessdria da conduta pessoal do trabalhador na execucéo do
contrato face as ordens, regras ou orienta¢des ditadas pelo empregador, dentro dos
limites do mesmo contrato e das normas que o regem”, Direito do Trabalho, 12* ediciio,
Almedina, 2004, p. 133. Para uma aproximag#o e concretiza¢io jurisprudencial do con-
ceito de subordinagdo juridica, vide Acorddos do Supremo Tribunal de Justica, dora-
vante designado por STJ, de 7/10/1998 (publicado na Colectanea de Jurisprudéncia,
Ano VI, Tomo 111, 1998) e de 18/11/1999 (publicado na Colectanea de Jurisprudéncia,
Ano VIL Tomo 111, 1999) e Acordios do STJ de 18/06/2003 ¢ de 16/06/2004 (publica-
dos em www.dgsi.pt, consultado em 11/03/2006).

* Entendemos aqui por normas laborais ndo so as fontes de Direito do Trabalho comuns
aos varios ramos de Direito, mas também os instrumentos de regulamentacio colectiva
do trabalho e os usos laborais (artigo 1.° do CT). Era controversa na doutrina a qualifi-
cagio dos usos como fonte do Direito. A eles se referia o artigo 12.° da LCT. O actual ar-
tigo 1.* do CT menciona os usos laborais como fonte, o que pode, no entender de alguns
autores, levantar varios problemas juridicos. Sobre a problematica dos usos laborais
como fonte do Direito do Trabalho vide BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER,
Curso de Direito do Trabalho, Volume 1, 3* edigdio, Verbo, 2004, pp. 524-532, ¢ JORGE
LEITE, Direito do Trabalho, Volume 1, Servigos de Acgio Social da Universidade de
Coimbra, Servigo de Textos, 2004, pp. 62-63.
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eventual autonomia; a dos limites do poder regulamentar ¢ a da sua
natureza juridica.

I1 - DOS PODERES DO EMPREGADOR EM GERAL

Os poderes sdo os elementos do direito sub-
Jectivo: sdo as disponibilidades de meios
conferidas ao titular daquele para alcancar
o fim que a ordem juridica protege com a
atribuicdo do direito’.

A Lei define o contrato de trabalho como aquele pelo qual alguém
se obriga a prestar uma determinada actividade sob as ordens e direcgdo
de outra(s) pessoa(s) (artigos 10.° do CT e 1152.° Codigo Civil, dora-
vante referido como CC). Daqui resulta que, por definigdo, a obrigagao
assumida pelo trabalhador ¢ uma obrigagdo de meios, heterodetermi-
nada, isto ¢, pelo contrato de trabalho o trabalhador obriga-se a prestar
uma actividade, cujos resultados se repercutem ab initio na esfera juri-
dica do empregador, por conta de quem correm os riscos da actividade,
cabendo a este altimo o direito subjectivo® (aqui entendido em sentido
amplo) de dispor da capacidade de trabalho do trabalhador para alcan-
car 0s seus proprios objectivos — a produgéo e a obtencio de um lucro
— que sfo, alias, dignos de tutela constitucional (confrontar com o artigo
61.° da CRP). Como refere MARIA DO ROSARIO PALMA RAMA-
LHO, tem aqui plena aplicagéo a ideia de poder juridico’. De facto, o

5 ANA PRATA, Diciondrio Juridico, 4* edigdo, Almedina, 2005, p. 384,

6 Ha autores que autonomizam do conceito de direito subjectivo os direitos de direc¢do,
poderes-deveres ou poderes funcionais. Neste sentido, MIGUEL REALE para quem o
que fundamentalmente distingue o direito subjectivo dos direitos de direcgdo € o facto
de o titular do primeiro poder ou néio usar o seu direito, enquanto o titular do poder
ndo pode deixar de praticar as fungdes da sua competéncia MIGUEL REALE, apud A.
SANTOS JUSTO, Introdu¢éo ao Estudo do Direito, 2" edigio, Coimbra Editora, 2003,
pp. 53-55. Refutando a distingdo e afirmando os poderes do empregador como direitos
subjectivos (sem mais), vide A. SANTOS JUSTO, Introdugéo ao Estudo do Direito,
cit., p. 53. Sobre o conceito de poderes funcionais ou direitos-deveres vide ainda JOAO
DE MATOS ANTUNES VARELA, Das Obrigagoes em Geral, Volume 1, 10* edig@o,
Almedina, 2003, p. 61.

7 MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Do Fundamento do Poder Disci-
plinar Laboral, Almedina, 1993, pp. 104-106. Néo podemos deixar de realgar a ter-
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empregador fica investido de determinados poderes, reconhecidos pela
lei, que lhe permitem direccionar a actividade do trabalhador e punir as
actuacOes deste desconformes com as orientagdes por ele estabelecidas.
Nesta relagdo juridica cabe a um dos sujeitos o poder de determinar,
dentro dos limites do contrato e da lei, 0 modo como a contraparte pres-
ta a sua actividade ¢ ainda um verdadeiro poder punitivo, caso o traba-
lhador ndo cumpra as ordens dadas®.

Nao é unanime na doutrina o elenco dos poderes do empregador. Se
dois deles sdo por todos os autores referenciados — o poder de direc¢do
e o poder disciplinar — outros ha sobre os quais se levantam divergén-
cias nfio tanto quanto ao seu reconhecimento mas, sobretudo, quanto a
sua autonomia e/ou caracterizagdo como poder laboral do empregador
— 0 poder regulamentar e o poder organizativo’.

A celebragdo do contrato de trabalho gera para o trabalhador o de-
ver de desempenhar uma actividade sob a autoridade e direcg¢do do em-
pregador e, concomitantemente, este fica investido do poder de dirigir e
organizar a actividade daquele'. Na expressao legal, “Compete ao em-

minologia usada no d&mbito laboral no que tange a posigio juridica do empregador.
De facto, nesta relagdo juridico-privada um dos sujeitos dispde de poderes a que o
outro estéa sujeito. Esta relagdo de supra-infra-ordenagéio de que aqueles vocabulos nos
ddo conta s6 encontra paralelo no Direito Publico, mais concretamente nas relagdes
juridico-administrativas. Também por esta via se afirma a desigualdade factica entre os
sujeitos laborais. Afirmando a pertinéncia da palavra poder para caracterizar a situa¢do
juridica do empregador vide RUI ASSIS, O Poder de Direc¢dio do Empregador — Con-
figuragdo geral e problemas actuais, Coimbra Editora, 2005, pp. 55-56.

8 Afirmando a singularidade do poder disciplinar laboral no ambito do direito privado
vide MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, “Os limites do poder disciplinar
laboral”, Estudos de Direito do Trabalho, Volume 1, Almedina, 2003, pp. 179-211. E
também esta particularidade do Direito do Trabalho que, na analise da autora contribui,
juntamente com outros elementos, para a afirmago da autonomia dogmatica do Direito
do Trabalho. MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Direito do Trabalho, Parte
1~ Dogmadtica Geral, Almedina, 2005, pp. 466-467.

? Sobre os poderes do empregador em geral vide, entre outros, JORGE LEITE, Direito
do Trabalho, Volume 11, Servigos de Acgo Social da U.C., Servi¢o de Textos, 2004,
pp. 103-104; ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, Direito do Trabalho, cit., pp.
256-275; PEDRO ROMANO MARTINEZ, Direito do Trabalho, 2" edigdo, Almedina,
2005, pp. 597-613.

10 Como ¢ sabido, nfio se esgotam nestes os direitos e deveres nascidos do contrato de
trabalho. Desde logo, e como deveres que “explicitam o seu caracter sinalagmatico e de
execugdo continuada” (MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Do Fundamen-
to..., cit., p. 147), temos o dever do trabalhador prestar trabalho e o dever de retribuigio
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pregador, dentro dos limites decorrentes do contrato e das normas que o
regem, fixar os termos em que deve ser prestado o trabalho” (artigo 150.°
CT). Daqui resultam duas ideias: por um lado, o poder de direc¢do ndo
¢ ilimitado, antes devendo ser exercido dentro dos limites que quer a or-
dem juridica quer o contrato celebrado estabeleceram''; por outro lado,
resulta que cabe ao empregador determinar o modo como deve ser pres-
tado o trabalho. Aqui se inclui a faculdade de o empregador determinar
as regras técnicas de realiza¢@o do trabalho (isto €, as regras relativas ao
modus operandi, aos processos de fabrico, etc.) e também as directivas
sobre 0 modo de organizacéo do trabalho em sentido amplo (horarios,
normas de utilizagdo dos equipamentos da empresa, regras de conduta a
observar no relacionamento entre os colegas e com os clientes, etc.).
Numa perspectiva ampla, o poder de direc¢do abarca nio s6 o po-
der de determinar o concreto modo de agir de cada trabalhador, como
também o poder de organizar, de uma forma mais genérica, a actividade
dos trabalhadores da empresa'?. E nesta ultima vertente que se costuma
identificar a existéncia de um poder regulamentar do empregador.

do empregador. Expresséo da subordinagéo juridica em que o trabalhador se encontra é
o seu dever de obediéncia ¢ o correlativo poder disciplinar do empregador. A par destes
podemos encontrar outros direitos e deveres de ambos os sujeitos laborais. Sobre o
tema vide, entre outros, JORGE LEITE, Direito do Trabalho, Yolume 11, cit., pp. 89-
105; MONTEIRO FERNANDES, Direito do Trabalho, cit., pp. 192-242 e 256-287;
PEDRO ROMANO MARTINEZ, Direito do Trabalho, cit., pp. 484-508 e 593-613.

"' No ambito do poder de direc¢do o empregador ndo pode, por exemplo, ordenar a
um trabalhador que contratou como técnico informatico, que passe a desempenhar as
fungdes de empregado de balcdo no bar da empresa. O trabalhador deve, em principio,
exercer as fungdes correspondentes a actividade para as quais foi contratado (artigo
151.°,n.° 1, do CT). O exercicio do ius variandi tem, em qualquer caso, que obedecer
aos requisitos impostos pelo artigo 314.° do CT ou estabelecidos em acordo.

2 MONTEIRO FERNANDES adopta um conceito ainda mais amplo de poder de di-
recgdo, inserindo neste nfo s6 o poder conformativo da prestagdo € o poder regula-
mentar, mas também aquilo a que chama o poder determinativo da fungéo — o “poder
determinativo da fun¢do”, ou seja, o poder de atribuir ao trabalhador “um certo posto
de trabalho na organizagio concreta da empresa” (Direito do Trabalho, cit., pp. 256-
257) — e o poder disciplinar. Parece-nos que o poder disciplinar, pela sua natureza, tem
autonomia face ao poder de direcgdo; relativamente ao poder determinativo da fungdo,
temos algumas davidas quanto & sua inclusdo no poder de direcg¢do, na medida em que,
surgindo ele num momento prévio ou, pelo menos, contemporaneo ao surgimento da
relagdo laboral, deve ser antes considerado no d&mbito do poder organizativo. Todavia, a
distingdo e concreta inser¢do ndo assume, na pratica, grande relevancia.
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Quando nos questionamos sobre o fundamento do poder de direcgo,
isto €, sobre arazio pelaqualaordem juridica atribui este poder ao empre-
gador, varias teses se perfilam, desde as classicas feses contratualistas' e
institucionalistas', as teorias intermédias'>. Sem querermos ser exaus-
tivos no tratamento do tema, o mesmo também nédo nos podera ser in-
diferente na medida em que condicionara as nossas respostas futuras.
Parece-nos que a resposta a questdo tera de ter sempre como referencial
a ordem juridica constituida, pelo que o primeiro passo sera procurar
se o sistema juridico-normativo da alguma resposta ou, pelo menos,
pistas para a solu¢do do problema. Ora, como logo se comegou por
afirmar, os artigos 10.° ¢ 150.° CT parecem fazé-lo. Por um lado, ¢ com

13O plural é aqui empregue propositadamente, na medida em que, apesar do substrato
comum, quer a concepgdo mais contratual, quer a institucional, encontram cambiantes
de autor para autor e de época para época. Em tragos largos, podemos dizer que as teses
contratualistas se inspiraram inicialmente na filosofia liberal da segunda metade do sé-
culo XIX, pelo que elegem o contrato como o paradigma da liberdade e da composi¢éo
justa de interesses. Através do contrato o trabalhador aceita colocar a sua forga de tra-
balho a disposi¢io do empregador, o que legitima este ultimo a conforma-la de acordo
com o0s seus interesses. E o contrato que investe o empregador numa posi¢io particular
de autoridade ¢ direcgéo.

4 Segundo RUI ASSIS (O Poder de Direcgdo..., cit., p. 16), as teses institucionalistas
afirmaram-se a partir do reconhecimento da faléncia dos quadros civilisticos para ex-
plicar a relagdo laboral (na medida em que ignoram a desigualdade de posicionamento
das partes) ¢ assentam no conceito de instituigdo e, mais tarde, de empresa como en-
tidade distinta do empregador ¢ com um verdadeiro interesse proprio. Inserindo-se os
trabalhadores numa determinada estrutura empresarial, a sua actuagéio deixa de ser vista
isoladamente para passar a ser encarada de uma perspectiva funcional relativamente
aos interesses superiores da organizagfo. O individuo “dilui-se” na empresa, passando
a sua actuagfo a subordinar-se ¢ a fazer sentido na medida em que comunga de um todo
que ¢ a empresa, como se de um ente orgénico se tratasse. As teses institucionalistas
evoluiram dando lugar a duas correntes: a orientagdo comunitdria ¢ a orientagio aufo-
ritaria (RUI ASSIS, O Poder de Direc¢do..., cit., p. 120).

15 Partindo ora das teses contratualistas ora das institucionalistas, os diversos autores re-
conhecem as suas fragilidades e tentam encontrar um modo de superagdo das mesmas.
Alguns autores partem do contrato para fundamentar os poderes do empregador para,
logo em seguida, lhe acrescentarem uma nota institucional. “O contrato de trabalho
¢é a porta pela qual o trabalhador ingressa na organizagio da empresa, a qual se con-
figura como uma organizagfo laboral no paritaria mas sim hierarquica, cuja existéncia
acrescenta ao estatuto de subordinagio do trabalhador elementos muito importantes que
ndo podem ser explicados se se atender somente ao contrato” (ALFREDO MONTOYA
MELGAR, apud, RUI ASSIS, O Poder de Direcgdo..., cit., p. 139).



200 O regulamento interno de empresa

a celebra¢@o do contrato de trabalho que o trabalhador se submete as
ordens e directivas do empregador, encetando uma relagéo juridica em
que as partes estdo assumidamente numa posi¢do de desigualdade. O
contrato de trabalho parece ser, assim, o titulo juridico que legitima o
empregador a dar ordens ao trabalhador. Por outro lado, ndo se podem
olvidar as razdes do empregador que motivam a celebragdo do contrato
de trabalho — ele recorre a este instrumento juridico porquanto quer
por a funcionar uma determinada estrutura produtiva, organizando-a
e gerindo-a como melhor entender. E a organizagio de meios (ou pelo
menos, a necessidade de realizagio de uma certa actividade que o em-
pregador ndo pode, por si 80, desempenhar), que serve de ratio Gltima
para a celebragio do contrato de trabalho e atribui¢ao ao empregador
do poder directivo, na medida em que, se ela ndo existisse nio seria
necessario estabelecer esta relagio juridica'®.

Este seu poder é também reconhecido pela ordem juridica, alias, ao
mais alto nivel — o artigo 61.°, n.° I, da CRP reconhece o direito de livre
iniciativa economica.

Reconhecendo a Constitui¢dio o direito a livre iniciativa economica
¢ atentos os quadros da nossa organizacio economico social (que sido
os quadros de uma economia mista — artigo 80.° da CRP), o poder de
direc¢do ¢ um dos meios que o legislador colocou a disposi¢do do em-
pregador para que este alcance um fim que a ordem juridica também
prossegue. Todavia, esse poder so pode ser exercido através da celebra-
¢do de um contrato de trabalho.

Ao empregador € reconhecido o poder disciplinar. Porém, ao con-
trario do que acontece com o poder de direcgdo, o legislador ndo tenta
defini-lo (confrontar com o artigo 365.° do CT). Segundo a doutrina,
ele consiste “na faculdade de o empregador sancionar faltas laborais do
trabalhador ao seu servigo”'’. Como afirma JORGE LEITE, “o traba-
lhador pode ser «punido» por nédo ter cumprido os deveres resultantes
do contrato ou por ter violado deveres conexos com exigéncias da or-

' Nas palavras de LUISA RIVA SANSEVERINO, “o poder directivo encontra am-
pla legitimag@o porquanto ¢ funcionalmente necessario para a organizagéo do trabalho
numa determinada empresa” (Curso de Direito do Trabalho, 11* edi¢do, 1971, p. 207,
traduciio de ELSON GUIMARAES GOTTSCHALK).

7 JORGE LEITE, Direito do Trabalho, Volume 11, cit., p. 103.
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ganiza¢do em que se ocupa”'®, isto é, a aplicagio ao trabalhador de uma
san¢do disciplinar pode resultar do ndo acatamento de uma norma do
regulamento interno da empresa, que ndo se prenda directamente com a
execucdo da actividade contratada.

Ha ainda autores que identificam como prerrogativa do emprega-
dor o poder organizativo. E indiscutivel que o empregador tem o poder
de gerir a sua organizacdo de meios do modo que entender mais apto
para a consecu¢iio dos objectivos a que se propde. E ele quem toma
as op¢des econdmicas e financeiras de investimento, de produgio, de
mercado, de gestdo em geral. E ele quem tem nas suas mios a gestdo da
organiza¢do que criou, o que se podera reflectir nas relagdes juridico-
-laborais estabelecidas. Todavia, este poder organizativo ¢ indepen-
dente de qualquer dos poderes laborais retro mencionados, desde logo
porque ele é-lhe reconhecido mesmo que ndo existam trabalhadores su-
bordinados ao seu servigo. Por isso, a maior parte da doutrina afirma
que “o poder organizativo nfio detém, em si mesmo, qualquer natureza
especificamente laboral”".

HI - DO PODER REGULAMENTAR EM ESPECIAL

Le chef d’entreprise s’étant vi reconnaitre,
d’abord par la jurisprudence, puis par la loi,
un pouvoir réglementaire inhérent a sa func-
tion®.,

A doutrina discute se o empregador ¢ titular de um poder regula-
mentar (autonomo). Embora a generalidade dos autores reconhega ao
empregador o poder de elaborar normas genéricas sobre o modo de
execucdo do trabalho (em sentido amplo), ndo autonomiza esse poder,

8 Idem.

19 RUI ASSIS, O Poder de Direcgdo..., cit., p. 85. Perfilhando também esta posigéo,
MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Do Fundamento do Poder Disciplinar...,
cit., pp. 150-155. Em sentido diverso, vide, PHILIPPE LANGLOIS, para quem o poder
organizativo é um poder laboral com existéncia autonoma, embora intimamente rela-
cionado com os restantes poderes laborais do empregador (“Le pouvoir d’organisation
et les contrats de travail”, Droit Social, n° 1, 1992, pp. 83-90).

2 ALAIN SUPIOT, “Déréglementation dés relations de travai ler autoréglementation
de ’entreprise”, Droit Social, n® 3, Mars, 1989, pp. 197.
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inserindo-o, sobretudo, no poder de direc¢do?'. Outros, pelo contrario,
reconhecem a autonomia do poder regulamentar no conjunto dos po-
deres do empregador?. Parece-nos que so tera sentido erigir este di-
reito de elaborar regulamentos internos de empresa em poder auténo-
mo do empregador se conseguirmos identificar aspectos peculiares do
mesmo. Para tanto, analisaremos os seguintes aspectos: o tratamento
legislativo; o modo de exercicio deste poder; o objectivo; o ambito
e o fundamento®.

Como ja se disse?, o legislador menciona os R.I. em duas normas
do CT —no artigo 95.° e no artigo 153.°. Da optica do legislador, a rele-
vancia dos R.I. opera, fundamentalmente em dois momentos: no da for-
magdo do contrato (podendo funcionar, entdo, como uma proposta de
contrato feita pelo empregador — ¢ o reconhecimento da faceta contra-

2! Neste sentido vide MONTEIRO FERNANDES, Direito do Trabalho, cit., pp. 256-
-262; PEDRO ROMANO MARTINEZ, Direito do Trabalho, cit., pp. 597-602; LUISA
RIVA SANSEVERINO, Curso de Direito do Trabalho, cit., pp. 32 ¢ 207-209; HU-
BERT GROUTEL, Droit du travail, Masson et Cie, Editeurs, 1974, pp. 18 ¢ ss.; AN-
TONIO MARTIN VALVERDE / FERMIN RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ /
JOAQUIN GARCIA MURCIA, Derecho del Trabajo, 11* edigio, Tecnos, pp. 239-241;
GIULIANO MAZZONI, Manuale di Diritto del Lavoro, Vol. 1, 6" edi-¢fo, Dott. A.
Giuffre editore, 1988, pp. 202-207. J4 MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO,
negando embora a autonomia do poder regulamentar, ndo o reconduz apenas ao poder
de direcgfio, mas também ao poder disciplinar, atendendo aquilo a que chama o duplo
ambito do poder regulamentar (Do Fundamento do Poder Disciplinar..., cit., p. 182).
Neste Gltimo sentido vide também JOAO FRANCISCO DE ALMEIDA POLICARPO,
“O Regulamento de Empresa — Sua Fungdo”, Estudos Sociais e Corporativos, n° 29,
VII, Margo de 1969, pp. 15-32.

2 Assim, JORGE LEITE, Direito do Trabalho, Volume 11, cit., p. 103; NICOLE CATA-
LA, L’entreprise, Droit du Travail, publié¢ sous la direction de G. H. Camerlynck,
Tome 4, Dalloz, 1980, pp. 200-227; G.H. CAMERLYNCK / GERARD LYON-CAEN /
JEAN PELISSIER, Droit du Travail, Dalloz, 3" edigdo, 1986, pp. 381-396; JACQUES
GHESTIN / PHILIPPE LANGLOIS, Droit du travail, Editions Sirey, 5" edi¢do, 1983,
pp. 115-116; JEAN PELISSIER / ALAIN SUPIOT / ANTOINE JEAMMAUD, Droit
du travail, 21" edigio, Dalloz, 2002, pp. 961-974; JEAN-MAURICE VERDIER /
ALAIN COEURET / MARIE-ARMALLE SOURIAC, Droit du Travail, 12* edigdo,
Dalloz, 2002, pp. 113-117.

2 Analisaremos apenas a autonomia do poder regulamentar face ao de direc¢io, por-
quanto nos parece ser relativamente a este que surgem as maiores divergéncias. Na
verdade, apesar de o R.1. poder prever aspectos relacionados com o poder disciplinar,
nfo € esse o seu principal objectivo, como veremos.

2 Vide ponto 1.
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tual do R.1.) e no da prestagéo do trabalho. Podemos vislumbrar aqui um
ténue reconhecimento legislativo da autonomia do poder regulamentar
por dois motivos. Por um lado, se a elaboragio de R.1. fosse apenas uma
forma de exercicio do poder de direc¢éo, entdo, mandaria a boa técnica
legislativa que o seu tratamento fosse feito no mesmo preceito legal, tal
como, de resto, acontecia no Decreto-Lei n.° 47 032, de 27 de Maio de
1966. Por outro lado, a consagragdo normativa autonoma do R.1. insere-
-se numa linha evolutiva que vai no sentido do reconhecimento, clarifi-
cagdo e delimitagdo dos poderes patronais que, embora nio esquega 0s
direitos dos trabalhadores, caminha no sentido da maior flexibilizacio
das condigdes de trabalho, conferindo e reconhecendo ao empregador
mais poderes de adaptacdo da for¢a de trabalho as necessidades da or-
ganizagdo”. A propria terminologia usada (sobretudo no artigo 153.°) é
indiciadora de tal reconhecimento.

E quanto ao modo de exercicio do poder regulamentar? Serd que
ele ¢ diferente do modo de exercicio do poder de direcgido? O emprega-
dor exerce o poder de direcgdo através da emissio de comandos indivi-
duais e concretos sobre o conteudo e demais circunstancias relativas ao
exercicio da actividade laboral, ou seja, ordens dirigidas a um trabalha-
dor individualizado ou individualizavel. Essas ordens, embora possam
ter uma vocagfo duradoura, ndo tém a pretensdo de generalidade, no
sentido de virem a ser observadas por todos os trabalhadores da empre-
sa ou do sector em causa, nem pelo trabalhador que, no futuro, substitua
o trabalhador inicialmente visado. Acresce que o exercicio deste poder
ndo esta sujeito a nenhuma forma ou procedimento. Trata-se de um po-
der de exercicio casuistico.

O mesmo ja ndo acontece com o poder regulamentar. A sua forma
de exteriorizagdo por exceléncia é o R.1., isto é, um documento escrito
contendo comandos aplicaveis a todos ou a um grupo de trabalhadores,
com uma vocag¢io de perpetuidade — o R.1. vincula ndo s6 os trabalha-
dores que, na data da sua emissdo, trabalhem para o empregador, mas
também todos aqueles que o venham a fazer, para além de vincular o
proprio empregador. A elaboragdo do R.1. tem uma tramitagdo propria
— consulta a comissdo de trabalhadores (que tem o direito de emitir
parecer — artigo 153.°,n.°2, CT ¢ 357.°,n.° 1, al. ¢), RCT), publicita¢do

» A proposito, veja-se a exposi¢io de motivos da proposta de lei do CT.
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Jjunto dos trabalhadores e registo e depdsito na IGT, sob pena de inefi-
cacia (artigo 153.°, n.°2 ¢ 3,CT).

Mesmo quando o poder regulamentar se traduz na emissio de
“notas de servico” ou “circulares internas”, sem observancia do pro-
cedimento que acabamos de referir, ainda assim, essas ordens sio ge-
rais. Hstas manifesta¢des do poder do empregador nio se distinguem
substancialmente dos R.I. Trata-se, em qualquer dos casos, “de actos
directivos ou organizativos de formagéo complexa™. Todavia, porque
envolvem “um processo mais ou menos tramitado (...) cujo momento
terminal, o da eficdcia do acto, se localiza na sua publicagdo™?, distin-
guems-se das ordens dadas no Ambito do poder de direcgiio.

Com a elaboragio do R.I. o empregador pretende fixar de forma
estavel e estruturada as regras de funcionamento da empresa, aqui se
incluindo quer as normas respeitantes a0 modo de execugdo do trabalho
quer as regras de organizacio em sentido amplo — regras de contrata-
¢do, promogdes, carreiras, regras de conduta a observar no contacto
com clientes e com os colegas, normas de higiene e seguranca no traba-
lho, padrdes de qualidade da empresa, etc..

O R.I. assume especial importincia nas organizagdes de maior di-
mensdo, em que as relagdes de hierarquia apresentam algum grau de
complexidade e onde, por isso, os “canais de comunicagio” entre as
chefias e os trabalhadores subordinados podem mais facilmente sofrer
estrangulamentos. “O regulamento interno &, antes de mais, um factor
de organizacio das relagdes de trabalho. Importa a toda a comunida-
de a existéncia de regras nitidas; (...) O regulamento, por outro lado,
define a hierarquia da comunidade empresarial e cria as condi¢des de
exercicio do aparelho disciplinar que assegura essa mesma organizagio
hierarquica™®,

O poder de direc¢do tem um objectivo mais imediato — ele visa
permitir a adaptagio quotidiana da forma de prestaciio de trabalho s
necessidades do dia-a-dia. Através do exercicio do poder de direcgo o
empregador concretiza o contetdo da prestagéo do trabalhador. O em-

% MONTEIRO FERNANDES, Direito do Trabalho, cit., pp. 261-262.

2 Idem.

* BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER / MARIA CANDIDA ALMEIDA RI-
BEIRO, “Regulamento de empresa (Subsidios para a elaboragéio de regulamentos de
empresa)”, Estudos Sociais ¢ Corporativos, 11 série, n.° 36, Junho, 1973, p. 94.
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pregador tem a possibilidade de “ordenagdo concreta, técnica e ope-
racional, da conduta a cada momento desenvolvida pelo trabalhador,
relativamente as fungdes desempenhadas™’.

As matérias que, em abstracto, podem ser objecto de R.I. sdo as
mesmas que o empregador pode regular através de comandos indivi-
duais e concretos. Nada impede que o empregador imponha a um traba-
lhador, individualmente, o dever de usar farda, comunique os horarios
de trabalho ou proiba a utilizagdo do parque de estacionamento da em-
presa. Porém, esta comunicagéo individualizada traz problemas acresci-
dos, porquanto pode, mais facilmente violar direitos dos trabalhadores,
nomeadamente o principio fundamental da igualdade. H4 matérias que,
por respeitarem a todos os trabalhadores devem ser do conhecimento
inequivoco e simultianeo de todos. Trata-se daqueles aspectos que, po-
dendo nio ter directamente a ver com a realizagdo da prestagdo de cada
um, sdo essenciais ao bom funcionamento da empresa, contribuem para
o seu sucesso no mercado e para o sio ambiente entre os trabalhadores.
Sobretudo nas empresas de média e grande dimensdo em que o traba-
lhador por vezes apenas conhece o seu imediato superior hierdrquico,
torna-se imperiosa a fixagéo de regras e a clarificagdo de procedimentos
dentro da empresa. O R.I. pode, desta perspectiva, funcionar também
como um factor de paz social.

O poder de direc¢do e o poder regulamentar comungam do mesmo
objectivo final — assegurar o bom funcionamento da organizagdo de que
o empregador ¢ titular. Contudo, o poder de direc¢do em sentido estrito
tem um dmbito individual, enquanto o poder regulamentar tem um dm-
bito colectivo, geral.

Como resulta do que vem sendo dito, o fundamento dos dois po-
deres nio diverge substancialmente: eles sdo reconhecidos pela CRP
no ambito do direito de livre iniciativa econdmica, sendo o contrato
de trabalho o titulo que legitima o seu exercicio relativamente a certo
trabalhador.

Podemos, pois, dizer que se justifica o reconhecimento e tratamen-
to doutrinal autonomo de um verdadeiro poder regulamentar de que o
empregador € titular, distinto quer do poder de direc¢do quer do poder

2 BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER, Iniciagdo ao Direito do Trabalho, 2*
edig¢do, Verbo, 1999, p. 178.
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disciplinar, embora todos comunguem do mesmo fundamento e objec-
tivo altimo. Com efeito, este poder de dar instrugdes e de organizar
de modo estivel a vida da empresa, de uma forma geral e abstracta,
obedecendo a um procedimento proprio, coloca problemas diferentes
dos suscitados pelos poderes de direc¢@o e disciplinar sendo, por isso,
importante a sua consideracdo autonoma. Como afirma ANTONIO
MENEZES CORDEIRO, “o facto de o poder de direc¢io assumir uma
forma regulamentar ndo ¢, apenas, uma questdo quantitativa: recorren-
do a via genérica, o empregador esta a assumir situagdes juridicas qua-
litativamente diferentes da do mero comando individual™.

IV - O REGULAMENTO INTERNO DE EMPRESA
1. Figuras afins

O R.I. contém normas gerais e abstractas que, de forma estavel,
pretendem regular os aspectos de organizagio e disciplina do trabalho.
O R.1. ¢ a forma por exceléncia de exercicio do poder regulamentar,
mas ndo a Gnica. O empregador pode estipular normas através de “cir-
culares internas”, “notas de servi¢o”, “codigos de conduta”, “codigos
de ética” ou documentos analogos. Ora, estas formas de exercicio do
poder regulamentar levantam problemas praticos acrescidos pois, por
vezes, sio um meio de os empregadores se eximirem aos procedimento
e controlo a que os R.1. estdo sujeitos. O que na pratica se verifica ¢ que
os empregadores, ao invés de elaborarem R.1. para fixarem de forma
geral, abstracta e duradoura as condi¢des de trabalho e demais regras
de organizag¢io e disciplina na empresa, recorrem as “circulares”, dis-
pensando na sua elaboragio, nomeadamente, a consulta da comissio
de trabalhadores e o registo e deposito na IGT. As circulares internas
deixam de exercer a sua verdadeira fungio — fixagio de normas gerais
e abstractas, mas transitorias ou casuisticas — para passarem a substituir
os R.I.. Quando tal aconteca, as “circulares” devem estar sujeitas ao
mesmo regime juridico dos R.I1.*". Solug@o diversa frustraria os objec-
tivos do legislador tragados no artigo 153.° CT, porquanto permitiria

% Manual de Direito do Trabalho, Almedina, 1994 (reimpressio), p. 177.
3t Assim, BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER / MARIA CANDIDA DE AL-
MEIDA, “O Regulamento de empresa..., cit., p. 95.
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que os empregadores substituissem os R.1. por “circulares” ou entido
os alterassem através destas, ao arrepio do procedimento e controlos
estabelecidos.

Com o que se acaba de dizer no se pretende que qualquer “circu-
lar” obedega ao regime do R.1.; apenas aquelas que contenham normas
com vocagdo de perdurarem no tempo. Outra, alias, ndo podia ser a
solugdo, sob pena de se coarctar o empregador dos meios necessarios
para, numa situagcdo concreta, adaptar ou concretizar pontualmente o
R.I. ou até adoptar medidas urgentes nao previstas no R.1..

Parece, alias, ser esta a op¢do do legislador francés quando, no
article L122-39, determina que quaisquer documentos que contenham
prescrigdes gerais e permanentes consideram-se, logo que exista um
R.I., complemento dele e, estdo, em qualquer caso, sujeitos as regras
que o Code du Travail estabelece para os R.1.%2,

O R.I. também nao se confunde com a CCT, em diante abreviada-
mente designada por CCT, nomeadamente com o acordo de empresa.
Enquanto que uma CCT resulta de um acordo entre associagoes sindi-
cais e empregadores ou associagdes de empregadores, o R.1. ¢ um acto
unilateral do empregador. O procedimento de elaboracao de uma CCT
vem regulado com pormenor no CT (artigo 540.° ¢ seguintes do CT),
ao contrario do que sucede com o R.I.. Tanto o R.I. como o acordo de
empresa permitem uma adequacdo das normas legais as especificidades
do sector ou empresa em causa, no entanto, o dmbito deste ¢ mais amplo
do que o do R.1.. Podem ser regulados pela autonomia colectiva todas as
matérias que a lei ndo exclua expressamente. Ha inclusive matérias que
a lei so permite que sejam alteradas por instrumento de regulamentagao
colectiva do trabalho (doravante designados por i.r.c.t.). Por outro lado,
o R.I. pode ser tornado obrigatorio por i.r.c.t. (artigo 153.% n.° 5, CT),
o que denota uma certa subordinagdo do R.I. aos i.r.c.t.. Acresce que o
acordo de empresa s obriga os trabalhadores da empresa filiados no
sindicato outorgante (confrontar com o artigo 552.° CT), ao contrario do
R.I. que obriga todos os trabalhadores da empresa independentemente
da sua condig¢do de filiados num sindicato. As CCT ndo sdo uma forma
de o empregador emanar regras gerais e abstractas sobre o funciona-
mento da sua organizac¢do; sdo antes uma expressdo de um poder consti-

2 Neste sentido, PIERRE ORTSCHEIDT, [’entreprise Face au Noveau Droit de Tra-
vail, Collection dirigée par Fernad Boulan, Economica, 1985, p. 8.
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tucionalmente reconhecido as associagdes sindicais, tradicionalmente,
para melhoria das condigdes laborais dos trabalhadores®.

2. Fun¢des

Le reglement intérieur (...), contient
dés  prescriptions  considérées — par
le chef d’entreprise comme nécessaires
a la «bonney marche de celle-ci*.

O R.I. desempenha, sobretudo, uma fungdo normativa — ele
estabelece de forma geral e estavel as regras de organizagdo do tra-
balho, de funcionamento da empresa e determina as consequéncias da
violagdo das mesmas. Com a emanac¢do de R.I. o empregador como
que se auto-vincula.

Além disso, através do R.1. adaptam-se outras normas mais gerais,
como a Lei e as Convengdes Colectivas de trabalho, a realidade de cada
empresa ou estabelecimento®. Por outro lado, o R.I. ¢ uma forma eficaz
de comunicacdo entre as chefias ¢ os trabalhadores, porquanto permite
o conhecimento simultdneo das regras da empresa. Assim, ele deve ser
elaborado com linguagem clara e acessivel, por forma a que seja por
todos cognoscivel®. Por outro lado, ao R.I. devera ser conferida uma
certa estabilidade, de forma a permitir a sua assimilacéo e consequente
cumprimento das suas determinagdes’’.

33 Defendendo uma evolugio dos R.1. para uma “negociagdo colectiva entre a entidade
patronal e a instincia representativa dos trabalhadores na empresa” vide F. J. COUTI-
NHO DE ALMEIDA, “Os poderes da entidade patronal no direito portugués”, Revista
de Direito e Economia, Ano 111, n° 2, 1977, pp. 301 ¢ ss.. A verificar-se essa evolugio,
entende o autor que o R.1. se aproximaria do acordo de empresa adquirindo, deste
modo, caracter de fonte de direito.

34 JEAN-CLAUDE JAVILLIER, Droit du Travail, 12* edigdo, Paris, 1981, p. 273.

% Neste sentido, HUBERT GROUTEL, cit., p. 18 ¢ G. H. CAMERLYNCK, Traité
de Dorit du Travail, Contrat de Travail, Vol. 1, Librarie Dalloz, 1968, p. 34. Note-se
que, para que essa adaptagdo seja licita ¢ imperioso que a norma da lei ou da CCT o
permita.

36 Tal como acontece com as normas legais, também o R.I. deve ser redigido com
linguagem clara mas rigorosa, pois s6 assim pode cumprir a sua fungdo de estabeleci-
mento de regras de conduta aceites por toda a comunidade.

7 Também aqui os R.I. se assemelham as normas legais — ¢ contraria a funcio que
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O R.1. pode funcionar, pois, como um modo de optimiza¢do e ra-
cionalizagio dos recursos da empresa e, na medida em que ¢ um re-
ferencial para futuras decisdoes do empregador, podera ser um factor de
paz social®,

O O R.I. também pode servir como proposta contratual (confrontar
com o artigo 95.° CT). Todavia, entendemos néo ser esse o principal ob-
jectivo do empregador quando elabora o R.1.. Na verdade, essa fungido
poderia ser satisfeita, com menor esforgo, através da elaboragdo de um
contrato-tipo.

Sendo estas as principais fungdes reconhecidas aos R.1., parece que
o seu ambito de aplicagio sera todo o estabelecimento do empregador,
embora se permita a inclusio de clausulas dirigidas a sectores particu-
lares do mesmo e ndo se descarta a possibilidade de existéncia de R.1.
aplicaveis a apenas parte da empresa. Quando o empregador tenha mais
do que um estabelecimento podera elaborar mais do que um regula-
mento interno, quando as especificidades do caso o justifiquem.

3. Processo de elaboracio

O R.I. ¢ um acto unilateral do empregador; ¢ a ele que cabe aqui-
latar da necessidade e oportunidade da sua elaboragdo. Tal resulta clara-
mente das disposigdes legais que se referem a esta figura. Porém, isso
ndo significa que o R.1. seja um acto puramente arbitrario do emprega-
dor®. E certo que ele ¢é livre de o elaborar ou ndo*, todavia, a partir do
momento em que decida fazé-lo esta sujeito a normatividade existente,
quer quanto ao processo de elaboragio, quer quanto ao seu conteudo.

Desde logo, o R.1. tem de ser precedido de parecer (nfo vinculativo)
da comissfio de trabalhadores! (artigo 153.°, n.° 3, CT e artigo 357.°,

pretendem desempenhar a permanente instabilidade legal.

3 No sentido de os R.I. desempenharem uma fungdo de seguranga, vide, NICOLE
CATALA, !’entreprise..., cit.. p. 215.

® Em sentido diverso vide JEAN PELISSIER, “Le réglement intérieur et les notes de
service”, Droit Social, n° 1, 1982, pp. 75 e ss.

40 Cdbdigo do Trabalho deixa na inteira disponibilidade do empregador a decisdo de
elaborar o R.1.. Em Franga tal ndo sucede, pois o article L122-33 do Code du Travail
impde a elaboragdo de um R.1. as empresas que habitualmente empreguem 20 ou mais
trabalhadores.

4 A obrigatoriedade de parecer prévio ndo transforma o R.L. num acordo. Vide
infra § 5.
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n. 1, al. ¢), RCT). Trata-se de uma formalidade ad substatiam®, pelo
que a sua auséncia determina a invalidade do R.I., para além de fazer
incorrer o empregador numa contra-ordenagdo (artigo 657.° CT).

Depois de ouvida a comisséo de trabalhadores, o empregador ela-
bora a versdo final do R.1., que deve enviar a IGT para registo e dep0si-
to e publicitar junto dos trabalhadores, designadamente, afixando-o
em lugar onde lhes seja possivel “o seu pleno conhecimento, a todo o
tempo” (artigo 153.°, n.° 3, parte final, CT).

Nos termos do artigo 153.°, n.° 4, CT, o R.1. s6 produz efeitos de-
pois de recebido na IGT para registo e deposito®. Este acto (de envio
para registo e deposito) ¢ condigéo de eficacia do R.1.*. Com o Codigo

42 Neste sentido F. J. COUTINHO DE ALMEIDA, “Os poderes da entidade patro-
nal...”, cit., p. 313. A lei francesa é mais explicita quanto ao cardcter essencial deste
parecer, determinando que o R.1. nfio pode entrar em vigor antes de ser submetido a
apreciagio da comissio de trabalhadores (article 1.122-36 do Code du Travail). Afir-
mando o caricter essencial desta formalidade, no regime juridico francés vide, entre
outros, JACQUES LE GOFF, Petit Traité du Droit du Travail, Droit du travail et socié-
6, Tome 1, Presses Universitaires Rennes, 2001, p. 416; Nicole Catala, [ 'entreprise...,
cit., p. 200.

4 A Lei n.° 23/2004, de 22 de Junho, (estabelece o contrato individual de trabalho na
Administragiio Plblica) prevé a possibilidade de as pessoas colectivas publicas pode-
rem emitir regulamentos internos “nos termos previstos no Cédigo do Trabalho com as
especificidades constantes dos nameros seguintes” (artigo 11.°, n.° 1, da referida Lei).
Estes R 1. sdo aprovados pelo Ministro da Tutela (que pode delegar esse poder nos diri-
gentes maximos dos servigos) e, quando disponham em matéria salarial e de carreiras,
homologados pelo Ministro das Finangas, sob pena de ineficacia. Ao contrério do que
acontece no regime geral do CT, a sua eficacia ndo depende do envio a Inspecgdo-
-Geral do Trabalho. Segundo MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO e PEDRO
MADEIRA DE BRITO a forma especial de publicidade prevista no n.° 4 do artigo 11.°
“acresce & que resulta das disposi¢es do Cdodigo do Trabalho” (Contrato de Trabalho
na Administragdo Publica, Anotagdo a Lei n.° 23/2004, de 22 de Junho, Almedina,
2004, p. 64). Esta forma especial de publicidade prende-se com a natureza publica do
ente que a emana e das especiais exigéncias de publicidade dos seus actos. Todavia, a
Administragio, ao elaborar o R.1., exerce os seus poderes laborais, privados, tal como
qualquer empregador.

“ No dominio da legislagdo anterior ao CT (o Decreto-Lei n.° 49 408, de 24/11/69) o
Acordido do Tribunal da Relagdo do Porto, de 14/06/2002 (disponivel em www.dgsi.
pt, consultado em 25/03/2006), decidiu que a falta de envio do R.1. para deposito néo
condiciona a eficacia dos mesmos, relevando apenas para efeitos contra-ordenacionais.
Parece-nos que, se essa solugdo ja era duvidosa face a letra do artigo 39.°, n.° 3, do De-
creto-Lei n.° 49 408, com a nova redacgio dada ao preceito pelo CT, parece indiscutivel
que o envio A IGT ¢ condigdo de eficicia do R L.
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do Trabalho, o R.I. deixou de ser aprovado pela IGT (confrontar com
o artigo 39.°, n.° 3, Decreto-Lei n.° 49 4808, de 24/11/69), o que co-
loca a questdo do significado deste acto de deposito. Sem duvida que
ele resulta do reconhecimento de que os R.I. sdo mais do que meras
clausulas contratuais que s6 vinculam os trabalhadores caso as aceitem.
Reconhece-se que os R.1. sdo normas juridicas que se impdem a todos
os trabalhadores, independentemente da sua aceitagio e que, por isso,
comportam um potencial lesivo muito maior do que o contrato. Daf a
necessidade de controlo. E certo que a administra¢do nio pode aqui faz-
er um controlo de mérito nem, a partir da reforma de 2003, um controlo
prévio da legalidade. Porém, parece-nos que, atendendo as suas com-
peténcias®, cabe-lhe sempre um controlo da legalidade a posteriori,
sancionando as violagdes quer de normas legais imperativas, quer de
i.r.c.t.. Da alteragdo legislativa decorre apenas que a entrada em vigor
do R.I. ndo esta dependente de um acto da administracio. O CT é omisso
quanto a possibilidade de recusa do depdsito pela IGT. Qual o sentido
dessa omissdo? Devemos interpreta-la no sentido de ndo ser possivel
a recusa do depdsito? Entendemos que sim, por vérias razdes. Por um
lado, o legislador ndo prevé nenhuma causa de recusa do depoésito. Por
outro lado, se o que o legislador pretendeu com a alteragio legislativa
operada pelo Codigo do Trabalho foi desburocratizar e reduzir o peso
da Administra¢do neste dominio das relagdes laborais ndo nos parece
haver lugar a uma interpretagio da Lei que, em contraven¢do com este
espirito, crie um controlo administrativo ex anfe. Acresce que o Codigo
estabelece que o R.1. produz efeitos a partir do momento em que é rece-
bido na 1GT* para registo e deposito (e, acrescentamos nos, depois de
ter sido publicitado junto dos trabalhadores).

Pelas razdes expostas, parece-nos que o legislador ndo conferiu
a IGT o direito de recusar o depdsito do R.1.77, ainda que tal recusa se
fundasse apenas em questdes formais, isto €, na falta de consulta da
comissdo de trabalhadores*.

* Definidas pelo Decreto-Lei n.° 102/2000, de 2 de Junho (aprova o estatuto da IGT).
% Actualmente, o envio do R.I. & Inspec¢@o-Geral do Trabalho ¢ condigdo de eficicia
do mesmo, mas a omissdo de tal formalidade ndo configura uma contra-ordenaco.

7 Em sentido diverso, fazendo uma aplicagfio analogica das normas relativas as CCT,
vide JOSE ANDRADE MESQUITA, Direito do Trabalho, 2* edi¢do, Associagdo Aca-
démica da FDUL, 2004, p. 189.

* Defendemos esta posigéo por ser aquela que nos parece estar mais de acordo com a
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4, Conteudo

“Com efeito, o regulamento interno ndo tem
como finalidade repetir toda a legislagdo do
trabalho (...). Ele precisa ou concretiza as
modalidades de aplicagdo a empresa de cer-
tos pontos desta legislagdo...”

1. Do contetido do R.1. em geral

O ordenamento juridico portugués néo estabelece as matérias sobre
as quais o R.I. pode versar, assim como ndo subtrai expressamente ne-
nhuma matéria ao seu Ambito™.

A doutrina maioritaria reconhece ao R.I. uma dupla faceta: contra-
tual e regulamentar’'. JOSE ANDRADE MESQUITA subdivide mesmo
os R.1. em trés tipos: contratuais, normativos e mistos™

A parte contratual do R.I. refere-se o artigo 95.° CT. Nesta vertente
o R.I. assemelha-se a um contrato de adesdo, versando sobre matérias
que, em regra, sdo incluidas nos contratos de trabalho. Referimo-nos,

letra da lei e o sentido das alteragdes legislativas, nfio obstante entendermos que a IGT
deveria poder recusar o deposito, nomeadamente por vicios formais, prevenindo assim,
eventuais invalidades do R.I..

© BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER / MARIA CANDIDA ALMEIDA RI-
BEIRO, “Regulamento de empresa...”, cit., p. 101.

50 Pelo contrario, o Code du Travail estabelece um conjunto de matérias de incluséio
obrigatoria (article L122-34). [ discutida na doutrina francesa a questdio de saber se o
article L122-34 estabelece um contetido maximo ou um contetido minimo do R.I.. No
sentido que o R.1. pode versar sobre outras matérias para além daquelas que o Code du
Travail cxpressamemc enuncia, vide JEAN PELISSIER, “Le réglement intérieur et les
notes du service”, cit., p. 77.

51 Neste sentido, por exemplo, F. J. COUTINHO DE ALMEIDA, “Os poderes da en-
tidade patronal...”, cif., p. 312; BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER / MARIA
CANDIDA ALMEIDA “Regulamento de empresa...”, cit., p. 89; JOSE, ANDRADE
MESQUITA, Direito do Trabalho, cit., pp. 182-194; MON1 EIRO FERNANDES, Di-
reito do Trabalho, cit., p. 292.

52 Direito do Trabalho, cit., p. 183.
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nomeadamente, a aspectos salariais (em sentido amplo), ao local de
trabalho e ao periodo normal de trabalho™.

O reconhecimento da existéncia de clausulas contratuais nos R.1.
coloca varios problemas de articulagdo com os contratos individuais
de trabalho. Podera o R.1. alterar uma clausula contratual? Nos termos
gerais do Direito Civil, fora dos casos previstos na lei, o contrato so
pode modificar-se por mutuo consentimento dos contraentes (artigo
406.° CC), pelo que, relativamente aos contratos existentes a data da
entrada em vigor do R.I. que disponha sobre matéria contratual, eles so
serdo alterados caso o trabalhador néo se oponha, por escrito, no prazo
de 21 dias a contar da data da divulgacdo do R.I. (artigo 95.°, n.° 2, CT).
As clausulas contratuais do R.1. integram o contrato de trabalho.

Quanto aos contratos celebrados depois da entrada em vigor do
R.I., o trabalhador deve ter conhecimento das suas clausulas aquando
da aceitag@io do contrato. Para se precaver de uma posterior recusa do
R.IL. por parte do trabalhador, o empregador deve obter deste a aceitacdo
escrita do R.1..

Nos termos do artigo 153.° CT, o R.I. contém “normas de orga-
nizagdo e disciplina do trabalho”, entendendo-se aqui nio so as regras
gerais e abstractas respeitantes a execugdo do trabalho propriamente
dito**, mas também as respeitantes a aspectos laterais da execucio do
trabalho. A presenga de varios trabalhadores no mesmo espago gera
problemas de organizagdo, de funcionamento e mesmo de seguranga
que torna necessaria a existéncia de regras que regulem esses aspectos
que extravasam a prestacdo laboral em si%. Estas normas do R.I. tém
um cariz diferente daquelas outras a que supra aludimos. Estas respei-

3 Ja quanto ao horario de trabalho a qualificagfio como aspecto contratual ou normativo
ndo ¢ tao clara. Nos termos do artigo 173.%,n.° 1, do CT, nfio podem ser unilateralmente
alterados os horarios individualmente fixados. Ora, se o horario for fixado em R.I. a
sua alteragfio nfo necessitara do consentimento do trabalhador. Porém, também ndo
¢ inteiramente livre, na medida em que os n.° 2 ¢ 3 do artigo 173.° estabelecem um
procedimento que inclui, nomeadamente, a consulta aos trabalhadores afectados pela
mudanga. Por outro lado, pode suceder que o horério individualmente acordado entre
empregador ¢ trabalhador coincida ou venha a coincidir com o estabelecido no R.1.,
caso em que havera negociagéio individualizada do mesmo e em que estaremos, pois,
perante uma clausula do R.1. de cariz contratual ¢ ndo normativo.

# Aquilo a que LUISA RIVA SANSEVERINO chama o “contetido tipico” do R.I.
(Curso de Direito do Trabalho, cit., p. 32).

55 Neste sentido, ANTONIO MENEZES CORDEIRO, Manual..., cit., p. 178.
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tam ao funcionamento da empresa, as regras gerais quanto ao modo de
execugdo da prestagio de trabalho e as normas disciplinares, incluindo-
-se, portanto, no dominio regulamentar.

Estes comandos vinculam directamente o trabalhador, indepen-
dentemente da sua aceitagdo. Funcionam como auténticas normas ju-
ridicas que se impdem inelutavelmente aos seus destinatarios, vincu-
lando, concomitantemente, aquele que as emite™ *'.

As matérias sobre as quais pode versar a parte normativa dos R.1.
sd0 muito variadas. E usual versarem sobre o relacionamento interpes-
soal (quer entre os trabalhadores, quer entre estes e os clientes™), impo-
rem deveres de informagéo e lealdade para com a empresa, regularem
as declarag@es publicas dos seus trabalhadores (muitas vezes, subme-
tendo a sua admissibilidade a prévia autorizagdo da direc¢do), utilizagdo
de equipamento e bens da empresa’’, normas de higiene® e seguranga
e aspectos disciplinares. Relativamente a estes ultimos, realga-se que o
empregador ndo podera, por via regulamentar, criar san¢des discipli-
nares diferentes das previstas no artigo 366.°, na medida em que, apesar
de aquela previsdo ndlo ser taxativa, impde dois requisitos a previsdo de
novas san¢des disciplinares — o respeito pelos direitos e garantias dos
trabalhadores e a criagio por i.r.c.t.. Dai que a parte disciplinar do R.1.
restem apenas alguns aspectos deste dominio como, por exemplo, a exi-
géncia de procedimentos adicionais, a observar pelo empregador, para

56 Todavia, o R.I. tera de ser suficientemente flexivel para permitir adaptar as suas
regras as situagdes concretas e as necessidades empresariais, sem que, contudo, essa
maleabilidade possa resvalar na afronta intoleravel aos direitos fundamentais dos tra-
balhadores e ao principio da igualdade.

57 Nao obstante, ndo podemos deixar de salientar que a possibilidade de alteragdo do
R.I estd na inteira disponibilidade ¢ vontade do empregador.

58 Muitas vezes os R.I. proibem os seus trabalhadores de receberem “presentes” ou
“brindes” dos clientes, por forma a preservarem a independéncia e isengéo; outras ve-
zes, permitem o recebimento de tais ofertas, mas apenas dentro dos valores tidos por
razodveis atentos os usos sociais ¢ do comércio, mas salvaguardando sempre a integri-
dade moral e independéncia do trabalhador.

% Por exemplo, proibindo o uso do parque de estacionamento da empresa pelos traba-
lhadores ou vedando-lhes o acesso a determinados sectores.

© Por exemplo, o R.I. de uma empresa do sector hoteleiro estipula que “a farda deve
manter-se sempre limpa”, os trabalhadores devem “usar sempre o nome na farda”, “a
barba deve estar sempre feita, o cabelo e as unhas cortadas™ e que “as mulheres de ca-
belo comprido devem de preferéncia apanha-lo™.
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aplicagdo de sangdes disciplinares que ndo o despedimento®'.

Por vezes os R.I. sdo meramente informativos (reproduzindo as
normas legais). Quando tal suceda, o R.I. constitui um instrumento
desnecessario, a ndo ser que, através da entrega de um exemplar do
mesmo a cada trabalhador se pretenda cumprir o dever de informagéo a
que aludem os artigos 98.° ¢ ss CT.

2. O regulamento interno de empresa e os direitos fundamentais

Com a celebragdo do contrato de trabalho o trabalhador coloca-
-se numa posi¢do de subordinagéio juridica perante o empregador. Ele
aliena uma parte da sua liberdade, mas ndo toda; apenas aquela que se
prende com a realizagdo do objecto da prestagio laboral e, em principio,
apenas na medida em que isso ndo contenda com o nucleo essencial
dos seus direitos fundamentais. Tal como o poder de direc¢io, também
o poder regulamentar tem como limites o contrato ¢ as normas que o
regem, pelo que o R.1. tera de respeitar os direitos fundamentais do tra-
balhador e os seus direitos de personalidade.

Normas que proibem o casamento ou relacionamento amoroso en-
tre trabalhadores, que impdem teste de despiste de alcool®* ou drogas,
que proibem o tabaco em todos ou nalguns lugares da empresa® ou que
proibem os trabalhadores de discutir politica ou religido, bem como de

' Devido ao cardcter imperativo de todo o capitulo da cessagéio do contrato (confrontar
com o artigo 383.° do CT). Isto mesmo foi afirmado no Acorddo do TRL, de 13/10/93,
disponivel em www.dgsi.pt, consultado em 01/04/2006. Neste aresto o recorrente pu-
gnava pela ilicitude de um despedimento principalmente com fundamento em que o Re-
gulamento de Prevengdo e Controlo da Alcoolémia em vigor na entidade empregadora
do trabalhador determinava que a terceira violagfo do dito regulamento néo era punida
com a sangdo disciplinar de despedimento. O Tribunal entendeu que “tal ‘regulamento’,
como simples regulamento interno da Ré, ndo poderia nunca sobrepdr-se a uma norma
de natureza imperativa como ¢ a do artigo 9.° do Decreto-Lei n.° 64-A/89...” [actual
artigo 396.° do CT].

8 Em sentenga de 22 de Maio de 2002 o Cour de Cassation entendeu serem licitas as
clausulas de um regulamento interno que impunha a realizagfo de testes de alcoolemia
aos trabalhadores, alicercando a sua convicgdio em dois fundamentos: por um lado, era
permitida a contra-analise e, por outro, a natureza do trabalho confiada aos trabalha-
dores em causa (condugfo de veiculos automoveis) justificava o controlo na medida em
que era idoneos a causar perigo.

% Como acontece no ja mencionado R.I. de uma empresa do sector hoteleiro. Nele
proibe-se também o uso do telemovel durante o periodo de trabalho.
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conversarem em lingua estrangeira®, atentam contra os direitos funda-
mentais da pessoa humana, pelo que o juizo sobre a sua licitude terd
sempre de passar pelo crivo da proporcionalidade, adequagdo e neces-
sidade (artigo 18.° da CRP).

Cada vez mais as empresas sentem necessidade de elaborar um
conjunto de normas, de cardcter geral e permanente, sobre a conduta
que os seus trabalhadores devem adoptar no exercicio da actividade.
As empresas chamam & colagio ideias caras as teorias comunitario-pes-
soais, apelando ao interesse comum e a necessidade de concertagdo e de
unifio de esforgos para a consecu¢ido do objectivo comum. Assim, em
vez de trabalhadores ou de assalariados, as empresas tém agora colabo-
radores e, em vez dos antigos R.I. adoptam cddigos de conduta ou de
ética. Pela analise de alguns destes cddigos néo € dificil encontrar clau-
sulas de duvidosa legalidade. Referimo-nos, por exemplo, a obrigagdes
de nfio concorréncia impostas aos familiares dos colaboradores® ou a
obrigagio de recorrer aos servigos prestados pela empresa®.

A legalidade destas normas ¢ de cada vez maior dificil controlo.
Entre nds, ao contrario do que acontece no ordenamento francés®, nao
existe a equiparago destes codigos aos R.1., pelo que também escapam
ao (fraco) controlo a que o CT os submete. Entendemos que, de iure
constituendo, a melhor forma de evitar esta “fuga ao regulamento inter-
no” sera o legislador definir as matérias que, a serem objecto de normas

& O Conseil d’Etat, numa decisdo de 25/01/1989, considerou ilegal uma norma do
R.1. da Societé Industrielle Teinture et Appréts que proibia as discussdes de caracter
politico ou religioso e, de uma maneira geral, todas as conversas em lingua estrangeira,
durante o servi¢o. Sobre a decisdo vide Josseline de Clausade “Le réglement intérieur
d’entreprise et les droits de la personne”, Droit Social, n.° 2, 1990, pp. 201-204.

65 “Codigo de conduta e ética profissional do Grupo Scottish and Newcastle”, disponi-
vel em www.centralcervejas.pt, consultado em 02/04/2006.

6 O artigo 21.° do Codigo Deontoldgico do Banco Comercial Portugués estabelece que
“constituem actividades especialmente vedadas aos colaboradores: (...) ¢) a obtengéo
de crédito junto de quaisquer terceiros em montante e condigdes que possa conduzir
degradacio da sua solvéncia ou comprometer a integridade pessoal”.

7 O Code du Travail regula de forma pormenorizada a elaboragio e contetido dos R.1.,
estabelecendo a obrigatoriedade da sua elaboragéio para certas empresas, bem como
um contetido minimo e um controlo apertado da Inspecgdo do Trabalho, prevendo, por
exemplo, a possibilidade de o inspector do trabalho, a qualquer momento (inclusive
apos a aprovagio do R.1.), poder exigir a alteragdo do mesmo (vide artigos L122-33 a
L122-39-1 do Code du Travail).



Ana Isabel Lambelho Costa 217

gerais e duradouras do empregador, devam assumir a forma de R.1.,
determinando-se, concomitantemente, a equiparagio das circulares ou
notas de servigo que versem sobre tais matérias aos R.1..

5. Natureza juridica
1. As teorias classicas

Acerca da natureza juridica do R.1. debatem-se fundamentalmente
duas teorias: a contratual e a institucional.

A tese contratual entende que a obrigatoriedade do R.I. advém de
um consentimento (ainda que tacito) dos trabalhadores. O R.I. incor-
pora-se no contrato individual de trabalho. Este entendimento estd, de
resto, em consondncia com toda uma concepgdo contratualista dos po-
deres do empregador.

As teorias contratualistas do R.I. debatem-se, contudo, com al-
gumas dificuldades operatérias. Partindo do pressuposto que o R.1. s6
obriga os trabalhadores que o aceitem, significa que numa mesma em-
presa ou estabelecimento ha trabalhadores que ficam vinculados pelo
R.I. e outros que ndo, ou seja, ha trabalhadores que, por exemplo, sdo
obrigados a usar farda e outros que ndo. Deste entendimento resulta
também que o exercicio do poder disciplinar por violagdo do R.I. ¢
possivel porque o trabalhador, com a aceitagéo do R.1., a ele voluntaria-
mente se submete.

Para a tese institucional o R.1. ¢ um acto unilateral do empregador
alicercado no seu poder de organizagdo e de direc¢do. Trata-se de um
verdadeiro poder normativo que se impde a todos aqueles que traba-
lhem na empresa, independentemente da sua aceitagio.

2. A posi¢ao adoptada

Reconhecendo-se ao R.I. uma dupla faceta (contratual e regula-
mentar), ndo poderemos pretender apurar a sua natureza juridica como
se de um todo uniforme se tratasse.

Nido poderemos deixar de reconhecer que as disposi¢des que
versem sobre elementos essenciais do contrato de trabalho tém uma
natureza contratual, pelo que a sua alterac@o necessitara sempre do con-
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sentimento do trabalhador. Nesta parte o R.I. tem natureza contratual.

Todavia, o entendimento de que todo o R.1. tem natureza contratual
ndo pode, em nosso entender, colher. As disposi¢cdes do R.1. asseme-
lham-se, na sua maioria, a normas, isto €, disposi¢des gerais e abstractas
que se impdem aos seus destinatarios sem necessidade e independente-
mente da aceitagio destes. Se uma das mais importantes fungdes do
R.IL. é a de conformar, de forma genérica, a prestagéio dos trabalhadores,
quer no que respeita ao modo de exercicio do trabalho quer ao contexto
em que ele é desenvolvido, entdo teremos de aceitar que ele se impde a
todos, independentemente da sua vontade. Quanto a estas normas ndo
se aplica a possibilidade de oposi¢io que existe na parte contratual do
R.1., do mesmo modo que o trabalhador ndo pode recusar-se a cumprir
uma ordem concreta e individual que lhe seja dada. O trabalhador tem,
relativamente as disposi¢des validas do R.1., o dever de obediéncia,
sendo os comportamentos ilicitos sancionaveis disciplinarmente.

Reconhecemos, portanto, uma dupla natureza ao R.1., consoante o
tipo de disposicdo em causa. A dificuldade reside na destringa daquelas
que sdo clausulas obrigacionais daquelas outras que chamamos de nor-
mativas®.

6. O regulamento interno de empresa e as fontes do Direito

Apurada a natureza juridica do regulamento interno de empresa,
a questdo impoe-se: sera ele uma fonte do Direito em sentido técnico-
-juridico, isto é, um processo de criagdo e revelagdo de principios e de
normas juridicas que traduzem a consciéncia ético-social da comuni-

% A jurisprudéncia tem entendido que as clausulas retributivas tém natureza contratual
(vide Acérdios do Tribunal da Relagio de Lisboa de 25/10/95 e de 26/01/2005; Acérdédo
do Tribunal da Relagdo do Porto de 17/06/2002; Acorddos do Supremo Tribunal de
Justica de 13/07/99, de 04/02/2004 e de 29/11/2005, todos publicados em www.dgsi.pt,
consultado em 10/03/2006). Ja relativamente ao critério a seguir na interpretagdo do
R.I. 0 STJ entende que deve ser o mesmo das leis, parecendo reconhecer caracter nor-
mativo as disposi¢des do R.I. (neste sentido Acérddo STJ de 25/01/1981, publicado
em www.dgsi.pt, consultado em 10/03/2006). Reconhecendo a dificuldade na distingéio
entre clausulas contratuais ¢ normativas vide NICOLE CATALA, /’entreprise, cit., p.
221.
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dade 69 70?

Entendemos aqui “fonte” num sentido técnico-juridico, isto €, como
um processo de criagdo e de revelagdo do Direito. Serd o R.I. um modo
pelo qual “se constitui e manifesta o Direito positivamente vigente
numa determinada comunidade historia””'? A questdo assim colocada
permite varias concepgdes de fontes do Direito. Desde logo, podemos
ter uma concepgdo ampla, segundo a qual seriam fonte do Direito todos
os modos de revelagio da juridicidade, dotados de coercibilidade. Deste
ponto de vista os contratos seriam fonte do Direito na medida em que,
ndo se movendo fora da normatividade vigente, antes nela se inserindo
e sendo por ela reconhecidos como elemento ordenador das relagdes
sociais, seriam um modo de constitui¢do ¢ de manifestacéo da ideia do
Direito”. Néo partilhamos, contudo, desta concepgdo. Entendemos que
o contrato ¢ fonte de obrigagdes”™ e ndo fonte do Direito.

Nio pretendemos criar uma teoria das fontes do Direito, por-
quanto entendemos ndo caber tal empreendimento no dmbito deste
trabalho. Todavia, pretendemos saber se o R.I. poderda ou ndo ser
inserido naquela categoria™.

8 A expressdo “fonte do Direito” ¢é polissémica, isto ¢, susceptivel de encerrar diver-
sos sentidos: um sentido causal (trata-se de saber quais as causas, os valores sociais
que explicam o aparecimento das normas juridicas; por exemplo, ¢ a necessidade de
protecgio do trabalhador que explica as normas do Direito do Trabalho); um sentido
instrumental (a forma de revelagio das normas juridicas; por exemplo, o Cddigo do
Trabalho); um sentido orgdnico (o drgéo a quem incumbe a elabora¢do do Direito) e
um sentido técnico-juridico (isto é, os modos ou processos de criagdo e revelagio das
normas juridicas). ANTONIO PINTO MONTEIRO, Nogdes Gerais de Direito, Ma-
nuais CEFA, 2003, p. 25.

" Parece-nos que a questdo so se colocara para a parte normativa do R.I..

" A. CASTANHEIRA NEVES, Polis — Enciclopédia Verbo da Sociedade e do Estado,
n.° 2, Verbo, pp. 1511.

” Neste sentido A. CASTANHEIRA NEVES, cit., pp. 1564-1566.

3 Cfr. Capitulo 11, do Titulo I, do Livro Il do CC.

 Em Espanha também ¢ discutida a questdo de saber se o R.1. ¢ ou néo fonte do Di-
reito do Trabalho. Até a entrada em vigor do Estatuto de los Trabajadores previa-se a
possibilidade de o empregador elaborar R.I. que deviam, ser aprovados pela Adminis-
tragfio e respeitar as normas legais e as convengdes colectivas. Em 1980, o Estatuto de
los Trabajadores revogou essas normas sendo agora omisso quanto a matéria. Neste
sentido, ANTONIO MARTIN VALVERDE / FERMIN RODRIGUEZ-SANUDO
GUTIERREZ / JOAQUIN GARCIA MURCIA, cit., p. 240. Actualmente a jurisprudén-
cia espanhola, mercé das alteragdes legislativas, tem-se inclinado para afastar o R.I.
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“O Direito ¢ uma realidade presente em todos os momentos da
nossa vida””. Ndo obstante, defini-lo é uma tarefa reconhecidamente
dificil. De forma algo simplista, podemos definir o Direito como um
conjunto de principios e de regras de ordenagio social dotadas “de um
comando vinculante no dmbito da comunidade que os estabeleceu ou
recebeu””’. A forga vinculante dessas regras e principios advém do facto
de eles serem reconhecidos como portadores do sentido ético-juridico
dessa mesma comunidade. Quais sfo, entdo, os modos de criagio e de
revelag@o desses principios e normas juridicas?

A resposta a questdo ndo ¢ simples. De facto, muita tem sido a
construcdo doutrinaria acerca do problema das fontes do Direito, con-
trapondo-se doutrinas varias, consoante a época historica a que nos
reportamos.

Para a teoria tradicional das fontes do Direito, este identificava-se
com a Lei, pelo que o problema em analise se reduzia a questdo de saber
quem era o titular do poder de emanar normas juridicas obrigatdrias.
Baseando-se no principio da separagio de poderes, esta teoria atribui
ao legislador, enquanto titular do poder legislativo, o poder de decretar
o Direito. Daqui resultam, como assinala CASTANHEIRA NEVES™,
quatro consequéncias: a) uma concepg¢ao estatista do Direito; b) a re-
condugfo do problema das fontes a um problema politico-constitucional
(seria necessario identificar e delimitar, de entre os poderes do Estado, o
poder de criar Direito e, por outro lado, definir juridico-constitucional-
mente as formas admitidas para essa criagdo; ¢) como consequéncia do
principio da separagio de poderes resulta que fonte do Direito s pode
ser a norma produzida pelo titular do poder legislativo ou a produzida
pela pessoa a quem ele haja delegado o seu poder; d) o conceito de
fonte do Direito ¢ um conceito formal, porquanto o que releva para a
qualificagdo como fonte ndo é o conteido normativo prescrito, mas sim
o facto de o ente que a produziu ser o titular do poder normativo. Para a

das fontes do Direito do Trabalho. Sobre o assunto vide Acérddo do Tribunal Supremo
—Sala de lo Social, de 10/07/2000, publicado em www.poderjudicial.es, consultado em
10/03/2006.

s ANTONIO PINTO MONTEIRO, Nogdes Gerais de Direito, cit., p. 9.

" Vide, por todos, A. SANTOS JUSTO, Introducdo ao Estudo do Direito, cit., pp. 30-36.
7 JORGE LEITE, Direito do Trabalho, Vol. I, cit., p. 1.

® A. CASTANHEIRA NEVES, Polis — Enciclopédia Verbo da Sociedade e do Estado,
cit., pp. 1526 ¢ 1527.
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teoria classica, a Lei ¢ a tinica e decisiva fonte do Direito.

A teoria classica ¢ hoje alvo de muitas criticas, afirmando-se a
superagdo dos seus postulados basicos”. Reconhece-se a juridicidade
para além da Lei. “Efectivamente, estamos perante uma questio que
transcende o direito positivo, porque a potestas ndo constitui, s por
si, a juridicidade: esta ndo dispensa uma validade que a justifique ou
fundamente’s°.

Nao obstante, ainda ndo se afirmou uma nova teoria das fontes do
Direito, embora alguma doutrina ¢ mesmo o nosso Codigo Civil, admi-
tam outras fontes de direito para além da Lei.

Entendemos que fonte do Direito ndo é apenas a Lei, mas sim todos
os modos pelos quais se revela o sentimento juridico de uma comu-
nidade enquanto tal, isto é, enquanto entidade que pode ter, em casos
limite, uma vontade distinta da dos seus membros. O legislador ¢ certa-
mente uma “voz” dessa comunidade, mas ndo é a Ginica.

O proprio artigo 1.° CT reconhece outras fontes de Direito para
além da lei — os i.r.c.t. e os usos laborais®'. Partindo de um argumento
literal, diriamos que o R.I. ndo ¢ fonte do Direito do Trabalho, desde
logo porque ndo ¢ como tal expressamente reconhecido na norma que o
legislador laboral reservou as fontes especificas do Direito do Trabalho.
Porém, os argumentos literais, embora importantes, ndo podem valer s6
de per si. Cabe, pois, indagar se podemos encontrar nas regras contidas
no R.I. todas ou parte significativa das caracteristicas que sdo normal-
mente reconhecidas as normas juridicas para serem fonte do Direito, a
saber: a nota da generalidade, abstrac¢@o, coercibilidade, estadualidade,
heteronomia e exterioridade.

As disposi¢des dos R.I. aplicam-se ndo a uma ou varias pessoas
determinaveis, mas antes a um conjunto indeterminavel de pessoas: a
todas quantas tenham ou venham a ter uma relagdo de trabalho subor-
dinada com o empregador, bem como aquelas que com ele colaborem
na prossecucdo da actividade empresarial a qualquer outro titulo. As
normas dos R.1. sdo gerais.

O R.I. ndo regula uma situagdo concreta; ele prevé, de uma forma
abstracta, situagdes e estatui a adop¢do de uma determinada conduta

" Vide, por todos, A. CASTANHEIRA NEVES, Polis, cit..

8 A. SANTOS JUSTO, Introdug¢do ao Estudo do Direito, cit., p. 184.

8 Nao significa que fonte do direito é apenas aquela que é como tal reconhecida pela
Lei, sob pena de cairmos novamente no erro das doutrinas positivistas.
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quando tal se verifique, sob pena de aplicagdo de uma sang¢do; as nor-
mas do R.I. sdo susceptiveis de repetidas aplicagdes. Podemos, pois,
dizer que, tal como as leis, o R.I. contém regras que gozam da caracte-
ristica da abstrac¢do.

As normas do R.1. séo coercivas no sentido que o seu ndo acata-
mento pode ser sancionado juridicamente. Também aqui se vé a especi-
ficidade do Direito do Trabalho: o empregador ndo necessita de recor-
rer aos meios judiciais para restabelecer a ordem, bastando-lhe exercer
o seu poder disciplinar. A ordem juridica reconhece forg¢a vinculativa
ao R.I. (confrontar com o artigo 153.° do CT). Mas também reconhece
essa vinculatividade as ordens individuais dadas no dmbito do poder
de direc¢io e isso ndo nos leva a afirmar que tais ordens sdo fonte do
Direito.

£ também usual imputar as normas juridicas a caracteristica da es-
tadualidade, denotando-se, mais uma vez, a influéncia da concepgéo
positivista do Direito. Esta concepgio conduz a resultados indesejaveis
na medida em que impede “a simultanea validade de ordens normativas
diversas — a internacional, as estrangeiras, as eclesiasticas, as institucio-
nais infra-estaduais” e o reconhecimento de outras formas de revela-
¢do do Direito para além da lei. Uma tal visdo das coisas conduziria a
negac¢io da autonomia privada. Ha casos em que ¢ o préprio legislador
que, sem reconhecer aos entes privados poderes publicos, lhes atribui a
faculdade de regularem normativamente determinadas situagdes — as-
sim acontece com as associa¢des sindicais e de empregadores (ou em-
pregadores isolados) no ambito da contratagdo colectiva (confrontar
com o artigo 56.° da CRP e artigo 539.° e seguintes do CT) e com os
empregadores no Ambito do seu poder regulamentar (confrontar com o
artigo 153.° do CT). O proprio reconhecimento dos usos laborais como
fonte do Direito do Trabalho é um argumento no sentido que a estadua-
lidade ndo é uma nota essencial das fontes do Direito.

As disposi¢des dos R.1. vinculam quer o sujeito que as emana quer
os seus destinatarios, sem necessidade de um acto de aceitagéio e sem
que estes se possam furtar a tal aplica¢@o. Elas sdo “uma orientagdo de
comportamento que se impde independentemente da vontade daqueles

82 Conselheiro JOSE DE SOUSA E BRITO apud Conselheiro MARIO JOSE DE
ARAUJO TORRES, na declaragio de voto do Acorddo do TC n.° 224/05, publicado em
www.tribunalconstitucional.pt, consultado em 10/03/2006.
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a quem se dirige”®. Os R.I. impdem-se aos contratos individuais de
trabalho como se de auténticas leis se tratassem, pelo que lhes reco-
nhecemos a caracteristica da heteronomia.

Resta saber se o legislador, ao reconhecer a um sujeito privado o
poder de emanar regras juridicas vinculativas, pretendeu reconhecer o
R.I. como um instrumento que, embora privado, prossegue ainda os
fins da Comunidade. Ora, através do R.1. o empregador prossegue, em
primeira linha, os seus proprios interesses e os da organizagdo de que
¢ titular. O R.I. ndo visa a protec¢do dos direitos dos trabalhadores;
estes direitos sdo, antes, um seu limite. E certo que esse poder lhe ¢
reconhecido pela ordem juridica, mas ndo como um meio para alcangar
fins comuns. A ordem juridica ndo reconhece, pois, ao R.I. a fungdo
de prosseguir os fins do Estado. Dentro da normatividade vigente e do
contrato o empregador pode definir normas a que o ordenamento re-
conhece juridicidade mas ndo como instrumento de prossecucdo dos
valores fundamentais da sociedade ou como um modo de revelagao
desses mesmos valores. Os R.I. traduzem, antes, a vontade de um ente
privado que pretende, através dele, organizar a sua estrutura produtiva
por forma a que lhe confira maiores beneficios. Atenta a estrutura da
relagéo laboral, o empregador coloca-se numa especial relagdo de poder
que lhe permite ditar, de uma forma geral e abstracta, regras que se
impdem coercivamente a todos os trabalhadores que com ele tenham
uma qualquer relagdo juridica. A atribui¢do de um tal poder a um ente
privado poderia, como ¢ facilmente compreensivel, trazer abusos, pelo
que se estatuiram procedimentos e regras que condicionam a validade
e eficacia dos R.1.. As normas do R.I. ndo comungam da caracteristica
da exterioridade.

Sdo aqui pertinentes as palavras de JOAQUIM DE SOUSA RI-
BEIRO*:

“As estipulagdes imputaveis a liberdade das
partes estdo presas por um auténtico cordao

8 Ibidem.

8 Afirmamos esta pertinéncia ndo obstante as afirmagdes transcritas terem sido pro-
feridas a respeito das clausulas contratuais. Entendemos que, dentro do contexto da
nossa exposi¢do e para efeitos de afirmar a necessidade de uma certa exterioridade dos
interesses em causa para que possamos estar perante uma fonte do Direito, elas ilustram
0 nosso pensamento, ndo obstante ndo defendermos a natureza contratual de todas as
disposi¢oes do R.I..
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umbilical a ordem juridica que a faculta e de
que reclama eficacia. Elas afirmam uma pre-
tensdo de validade juridica, reivindicam (...)
uma observancia analoga a das normas le-
gisladas. Mas, ao contrario destas, néio proma-
nam de uma entidade que, a partida, ofereca
garantias de estabelecer como regra “o que
¢ de direito”. Os emitentes das normas con-
tratuais sdo simultaneamente, 0s seus destina-
tarios (...). Nessa qualidade, como parte in-
teressada, cada um dos contraentes procurara,
naturalmente, auferir o maximo de vantagens
para si, sem integrar no seu horizonte de pon-
deragdo (...) os interesses da contraparte™.

Pelo que se acaba de expor, podemos concluir que os R.1. contém
auténticas normas juridicas que se impdem aos seus destinatarios como
se de uma lei se tratasse. Todavia, essas normas nido podem ser tidas
como fonte do Direito porquanto aquele poder regulamentar ¢ atribuido
ao empregador como forma de prossecugio dos seus interesses privados
(ainda que constitucionalmente consagrados). A exterioridade ¢, quanto
a nos, uma caracteristica essencial das fontes do Direito.

V - CONCLUSOES

Reconhece-se a autonomia do poder regulamentar face aos demais
poderes do empregador.

O principal modo de expressdo desse poder ¢ o R.I. — conjunto
sistematico de normas elaboradas unilateralmente pelo empregador,
que se impdem aos seus trabalhadores, com o fito de estabelecer, de
forma geral e abstracta regras de funcionamento da empresa.

Apesar das vantagens que a existéncia de um R.I. pode trazer, a
verdade é que a maioria das empresas portuguesas, ndo possui um ins-
trumento deste tipo. Tal dever-se-a, porventura ao facto de o nosso teci-
do empresarial ser maioritariamente composto por pequenas e médias
empresas®,

80 Problema do Contrato..., cit., pp. 222-223.
% De acordo com dados do Instituto Nacional de Estatistica, relativos a 2003, existem
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Ao R.I. reconhece-se uma dupla faceta: contratual e regulamen-
tar (ou normativa), sendo relativamente a esta tltima que se levantam
problemas especificos.

O R.I. desempenha, sobretudo, uma fungdo normativa, embora se
lhe reconhecam outras.

A validade e eficacia do R.I. depende da observancia do procedi-
mento de elaboragdo previsto no CT e que se traduz, essencialmente,
na consulta a comissdo de trabalhadores, no envio do R.I. a IGT para
registo e deposito e na publicitagdo do mesmo junto dos trabalhadores.

Defende-se a equiparag¢io das circulares internas, ordens de servigo
e instrumentos afins aos R.1., quando desempenhem fungdes idénticas.

Reconhece-se ao R.I. uma dupla natureza juridica — contratual e
normativa — consoante o tipo de disposi¢do em causa.

Apesar de a parte normativa do R.I. conter disposi¢des que as-
sumem muitas das caracteristicas das normas juridica, ndo lhe reco-
nhecemos a natureza de fonte do Direito. Para que uma norma possa ser
considerada fonte do Direito ela deve ser um veiculo de revelacio dos
valores fundamentais da comunidade, pelo que, independentemente do
ente que a cria, deve ter sempre como objectivo ultimo traduzir o sen-
timento geral da comunidade a que pertence e permitir a realiza¢éo dos
objectivos dessa comunidade e nfo os do ente que as criou (quando este
nédo tenha poderes de autoridade publica). Ora, esse ndo ¢ o objectivo
das normas insitas no R.1.. Isto ndo significa retirar juridicidade as dis-
posi¢des do R.1.. Elas criam regras de convivéncia, vinculam ndo s6 o
ente que as cria, mas também os seus destinatarios e sdo dotadas de
coercibilidade®”. Mas isso nio ésuficiente para que o possamos considerar
a forma de revelagao de uma validade juridicamente querida.

em Portugal cerca de 275 mil sociedades, 99,6% das quais sdo Pequenas ¢ Médias Em-
presas, in, www.iapmei.pt, consultado em 01/04/2006.

87 Por isso se admite que o empregador possa sancionar disciplinarmente o trabalhador
pela violagdo das disposi¢oes do R.I. e que o trabalhador possa exigir do empregador o
cumprimento do R.1I..
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