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Resumo

O tema objeto de analise aborda o contexto da reforma do contrato de trabalho em
que nos encontramos, por for¢a dos compromissos assumidos pelo Estado Portugués perante
o acordo “Memorando de entendimento” que Portugal celebrou com o Fundo Monetério
Internacional, o Banco Central Europeu e a Unido Europeia, mediante pedido de ajuda
requerido pelas autoridades portuguesas em 17 de Maio de 2011, concretizadas pela Lei
n.° 23/2012, de 25 de Junho, foram introduzidas algumas medidas que tém efeitos na matéria

do despedimento, que procedeu a terceira alteracdo do Codigo do trabalho de 2009.

Assim, relativamente a cessagdo do contrato de trabalho por facto imputdvel ao
trabalhador, na sequéncia de inconstitucionalidade do carater facultativo da fase processual de
instrucdo pelo Acorddao do Tribunal Constitucional n® 338/2010 de 22 de Setembro, a Lei n.°
23/2012, de 25 de Junho, voltou a alterar este preceito legal no sentido de reposicdo da
obrigatoriedade da fase processual de instrucao.

Por sua vez, no despedimento por extingdo de posto de trabalho, eliminou-se a
previsao de critérios legais de sele¢do dos trabalhadores a despedir, em caso de pluralidade de
postos de trabalho de conteudo funcional idéntico, e eliminou-se a previsdo de
obrigatoriedade de colocacdo do trabalhador em posto de trabalho compativel com a sua

categoria, alteracdo comum ao despedimento por inadaptagdo.

Por outro lado, no despedimento por inadaptagdo, passou ainda a prever-se que a

inadaptacdo possa ndo ser antecedida de modificagdes no posto de trabalho.

Em ambos os regimes, destaca-se ainda a reducdo das compensacdes devidas em

caso de cessacgdo de contrato de trabalho, bem como um novo regime de calculo das mesmas.

Contudo, as alteracdes introduzidas pela Lei n.° 23/2012, embora fossem ao encontro
das necessidades das entidades empregadoras, foram alvo de inconstitucionalidade por
violacdo do artigo 53.° da Constitui¢do da Republica Portuguesa, “Seguranga no Emprego”.
Desta forma, o Tribunal Constitucional pronunciou-se no sentido de inconstitucionalidade no

Acorddao n.° 602/2013, de 20 de Setembro, que declarou inconstitucional com forga



obrigatdria geral algumas dessas alteragdes, o que sera objeto da nossa analise, bem como os

seus efeitos.



Abstract

The topic subject to analysis addresses the present context of the reform on
employment contracts, by virtue of the commitments assumed by the Portuguese state
pursuant to the "Memorandum of Understanding" agreement concluded between Portugal and
the International Monetary Fund, the European Central Bank and the European Union, upon
an application for assistance made by the Portuguese authorities on 17 May 2011,
consolidated in Law No. 23/2012 (Lei n.° 23/2012), of 25 June, introducing certain measures
that have an impact on dismissals, leading to the third amendment of the Labour Code of

2009.

Therefore, regarding termination of employment contracts for reasons attributable to
the employee, Law No. 23/2012 (Lei n.° 23/2012), of 25 June, amended again this legal
provision in order to reinstate the obligation of the pre-trial procedural stage, following the
unconstitutionality of the optional nature of the pre-trial procedural stage laid down by the
ruling of the Constitutional Court No. 338/2010, 22 September.

In turn, in the context of dismissal as a result of the dissolution of the job, the
provision of legal criteria for selecting the employees to be dismissed has been removed, in
case of plurality of jobs with identical functional content, and the provision of an obligation to
transfer the dismissed employee to a job consistent to its rank has also been removed, which

is a common amendment to the dismissal by unsuitability.

Alternatively, in the context of dismissal by unsuitability, it is now possible that the

unsuitability may not be preceded by changes to the employment.

In both systems, it is also important to note the decrease of appropriate compensation
in case of termination of contracts of employment, as well as a new system for calculating

these compensations.

However, the amendments introduced by Law No. 23/2012, although meeting the
needs of employers, were considered unconstitutional due to breach of Article 53 of the
Constitution of the Portuguese Republic, "Safety at work". Hence, the Constitutional Court
gave a judgment regarding unconstitutionality in its Decision No. 602/2013, 20 September,



declaring some of this amendments unconstitutional with general mandatory force, which,

along with its effects, will be subject to analysis.
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Introducao

O tema objeto de andlise aborda o contexto da reforma do contrato de trabalho
patente na Proposta de Lei n° 46/XII com vista a implementa¢gdo de um conjunto de politicas
direcionadas ao Crescimento, Competitividade e Emprego e, bem assim, ao cumprimento dos
compromissos assumidos no Memorando de Entendimento concretizadas pela Lei
n.° 23/2012, de 25 de Junho que procedeu a terceira alteragdo do Cédigo do Trabalho de 2009,
aprovado pela Lei n° 7/2009, de 12 de Fevereiro.

O presente tema ira debrugar-se sobres as alteragdes efetuadas pela Lei n® 23/2012,
em concreto e os efeitos que obtiveram as mesmas no nosso ordenamento juridico, mais
concretamente as alteragdes em sede de cessacdo do contrato de trabalho individual por
iniciativa da entidade empregadora, analisando detalhadamente as modalidades de
despedimento em questdo. Para o efeito, tivemos como base a vasta doutrina apropriada para
o desenvolvimento do tema e tendo como suporte as decisdes jurisprudenciais referenciadas

relativamente a cada ponto abordado.

Este tema objeto de estudo revela-se de extrema relevancia pratica, perante a
frequéncia do despedimento nos dias que correm, tendo em conta a dualidade de interesses
patentes nele.

Assim, por um lado temos a posicdo do trabalhador, desde ja uma posigdo
tendencionalmente mais fraca ou carecida na relagdo laboral tendo em conta a dependéncia
econdémica e social em que se insere, por outro lado o desejo de estabilidade e seguranga no
emprego com vista a permanecer num vinculo laboral efetivo. Contudo esta posi¢ao ¢ abalada
pela exigéncia que se faz sentir por parte da entidade empregadora perante uma economia
imprevisivel e dindmica que carece de um aumento de produtividade e de uma adaptacdo
constante a inovagao tecnoldgica e as necessidades permanentes de mercado, porém retribuida
a baixo custo tendo em consideragdo a crise econdmica presente que influéncia de todo este
tema.

Por outro lado, temos a posi¢cdo da entidade empregadora, exigente para com o
trabalhador, tentando dar resposta imediata as necessidades de mercado, interessado desde ja

numa flexibiliza¢do dos meios de desvinculacdo das partes, de modo a conseguir uma maior
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mobilidade de mao-de-obra, ndo s6 por motivos financeiros, mas também por necessidade de
renovagdo e adaptagdo as inovagdes tecnologicas exigentes do mercado de trabalho presente.

Por fim, tais interesses estdo subjacentes a dois principios base que regulamentam
toda esta matéria de desvinculacdo das partes, por um lado, o principio da liberdade de
desvinculagdo, e, por outro, o principio da estabilidade ou da seguranca no emprego, que
assenta na proibi¢ao dos despedimentos sem justa causa, com base no artigo 53° da C.R.P.

De modo a compreender e a clarificar as alteragdes preconizadas pela Lei supra
mencionada, inicio este tema com um breve capitulo abordando de forma sintética a evolucao
legislativa laboral no nosso ordenamento juridico, bem como a contextualizacdo do tema do
despedimento e sua evolugdo. No seguimento, iremos ao longo do presente tema abordar as
modalidades de cessa¢do do contrato individual por iniciativa da entidade empregadora,
evocando de forma breve a evolugdo legislativa de cada uma, dissecando e analisando os
conceitos e consideragdes gerais e sua fundamentagdo, expondo o procedimento para proceder
ao despedimento, enunciando as causas de ilicitude do mesmo, terminando com uma breve
referéncia do direito comparado. Por ultimo, iremos salientar o respectivo procedimento de

impugnacao de despedimento ilicito.
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Capitulo I

Evolucao legislativa

Inicio este tema para objeto de estudo com um breve capitulo, fazendo referéncia a
evolucdo legislativa laboral, bem como a contextualizagdo do tema do despedimento e sua

evolugao.

Assim, podemos de forma esquemética, identificar trés momentos de destaque' na
evolucdo do regime juridico da cessagdo do contrato de trabalho no nosso sistema juridico.

Deste modo, o primeiro momento abrange as primeiras leis laborais, a vigéncia do
Codigo de Seabra, a LCT de 1937 e a LCT de 1969; um segundo momento correspondente a
consagragdo da Lei dos despedimentos de 1975 e na Constituicdo da Republica Portuguesa de

1976 e um ultimo momento assente na LCCT de 1989.

Assim, as primeiras leis laborais na legislagdo anterior a 1975 assentavam na
liberdade de despedir, a cessacdo dos vinculos laborais era realizada de modo livre e
incondicionada, concretizada por dentincia unilateral de qualquer das partes.

Desta forma, de salientar a Lei n® 1952, de 10 de Margo de 1937;* no DL. n° 43 032,
de 27 de Maio de 1966 e no DL. n° 49 408, de 24 de Novembro de 1969, de onde se retira a
esséncia da consagracao deste regime de liberdade de despedimento, sendo assim, admitidos

os despedimentos imotivados, sem qualquer motivo justificativo.

! Ver, Ramalho, M. (2014). Tratado De Direito Do Trabalho. 5* Edi¢do. Almedina. P4gs. 763 e Ss.

? Publicada no Diario do Governo, 1* série, n® 57, de 10/03/1937, www.dre.pt. Esta lei regulou por
primeira vez o contrato de trabalho individual, tinha como causas de cessagdo do contrato de trabalho a
caducidade, o acordo mutuo, e a dentincia unilateral de qualquer dos contraentes.

? Publicada no Diario do Governo, 1* série, n° 275-supl, de 24/11/1969, www.dre.pt A Lei do
Contrato de Trabalho, previa um regime parecido de possibilidades de desvinculagdo para o trabalhador e para o
empregador. Esta tinha como causas de cessagdo do contrato de trabalho a caducidade, o acordo mutuo, a
dentincia unilateral com aviso prévio e sem necessidade de motivagdo, ¢ a rescisdo de qualquer das partes,
ocorrendo justa causa.
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E neste regime de liberdade de despedimento que o despedimento® surge como uma
figura ligada ao contrato de trabalho sem termo, caracterizado por ndo ter qualquer tipo de
duragdo prevista, de carater pessoal e fiducidrio da relagdo laboral.

A figura do despedimento era vista como meio imprescindivel do principio da
liberdade de desvinculagdo das partes e como meio de proibicdo de vinculos contratuais sem
fim.

Contudo, ¢ de realcar a presenca do principio da estabilidade no emprego neste
regime laboral. Este principio concretizava-se na imposi¢cdo da emissdo de um aviso prévio
com uma antecedéncia dependente da duragdo do contrato e antecedido do despedimento

patronal e na obrigagdo de pagamento de indemnizagdes pelo despedimento.

No seguimento, da revolugdo de 25 de Abril de 1974, consagrou-se através de o DL.
n° 372-A/75,” de 16 de Junho, legislagio com vista a reforgar a prote¢io da estabilidade do
contrato de trabalho a favor do trabalhador.

Desta forma, veio introduzir a necessidade da entidade patronal justificar todos os
despedimentos, excluindo-se assim, a possibilidade de despedimentos infundados que
consagravam a base do regime laboral anterior.

Neste segmento, durante esta legislacdo laboral admitiam-se dois modelos de
despedimento.

Assim, o primeiro modelo de despedimento traduzia-se no despedimento por justa
causa, sendo este conceito reconduzido a exigéncia de uma infracdo disciplinar grave,
justificado com o comportamento culposo do trabalhador que pela sua gravidade torna
imediatamente impossivel a subsisténcia da relacdo de trabalho, cessando assim, o contrato de
trabalho sem direito a indemnizagao.

O segundo modelo de despedimento consistia na admissibilidade da existéncia de
despedimento por motivo atendivel, que assentava em causas objetivas individuais para
cessacdo do vinculo laboral, fazendo-se acompanhar de aviso prévio e com direito a

indemnizagao.

* Neste sentido, Vasconcelos, J. (2001). O Conceito De Justa Causa De Despedimento — Evolugdo
Legislativa E Situagdo Atual. Estudos Do Instituto De Direito Do Trabalho. Vol. II. Coimbra. Almedina. Pags.
15 a 34.

3 Publicado no Diario do governo, 1* série, n° 162, de 16/07/1975, www.dre.pt, conhecido como “A
Lei Dos Despedimentos”.
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Por sua vez, em 1976, o regime laboral sofreu profundas modificagdes nesta matéria
na sequéncia da ruptura constitucional de 1974 com a consagracao do DL. n° 84/76, de 28 de
Janeiro e o DL. n° 841-C/76, de 7 de Dezembro.’

Essas modificagdes traduziram-se na radicalizacdo da protecdo da estabilidade do
contrato de trabalho, afastando assim, os despedimentos com base em causas objetivas,
excluindo desta forma o despedimento por motivo atendivel, que correspondia a uma
motivacdo objetiva individual para a cessacdo do vinculo, este, foi praticamente substituido
pelo despedimento coletivo, fundado em motivos econdmicos ou de mercado e ainda crise na
empresa.

Desta forma, consolidou o despedimento disciplinar como a forma normal de por fim
ao contrato de trabalho por iniciativa do empregador.

De salientar ainda que desde 1976, o motivo de despedimento individual estava
limitado a causas subjetivas, nomeadamente, a0 comportamento culposo do trabalhador, que
pela sua gravidade e consequéncias, torne imediata e praticamente impossivel a subsisténcia
da relacdo de trabalho.

Por outro lado, outra alteracdo de cariz relevante que condicionou a interpretacdo e a
propria aplicagdo do direito de protecdo contra os despedimentos infundados foi a
consagragdo constitucional da norma de proibicdo dos despedimentos sem justa causa
consagrada no artigo n°® 52°, alinea b), da Constituicdo de 1976, atualmente consagrado desde

a revisdo constitucional de 1982 no artigo n® 53°.

Como forma, de modificar a legislacao laboral em vigor, de forma a flexibiliza-la e a
atenuar principalmente a rigidez legal que se fazia sentir através das normas da Lei dos
Despedimentos,’ que eram dotadas de imperatividade absoluta, o que contribuiu para
consolidar a rigidez do sistema que atingiu o0 seu ponto maximo com a consagracao
constitucional do principio da proibicdo dos despedimentos sem justa causa, foi aprovado um
novo regime de cessagdo de contrato de trabalho com o DL. n° 64-A/89, de 27 de

Fevereiro ® que introduziu o despedimento individual fundado em causas objetivas,

% Este Decreto-Lei foi publicado no Diario da Repuiblica, 1* Série, no 285-supl, de 07/12/1976, e foi
ratificado com emendas pela Lei n® 48/77, de 11 de Julho, por sua vez publicada no Diario da Republica, 1*
Série, no 158, de 11/07/1977, www.dre.pt.

" A Lei Dos Despedimentos foi sucessivamente alterada pelo DL. n° 84/76, de 28 de Janeiro pelo DL.
n°841-C/76, de 7 de Dezembro, e pela L. n°48/77, de 11 de Julho.

¥ Publicado no Diario da Reptblica, 1* Série, n® 82-2-Supl, de 27/02/1989, www.dre.pt, diploma legal
conhecido como “LCCT”.
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nomeadamente a modalidade de despedimento individual baseado na extingdo de postos de
trabalho, ndo abrangida por despedimento coletivo.

De referenciar neste ponto que desde 1976, o motivo de despedimento individual
estava limitado a causas subjetivas, nomeadamente, ao comportamento culposo do

trabalhador, excluindo-se de todo qualquer motivo objetivo.

Em 1991, foi aprovado o DL. n° 400/91, de 16 de Outubro’ em vista a prosseguir a
flexibilizacdo da legisla¢do, consagrou-se o despedimento por inaptiddo do trabalhador as
modificagdes tecnologicas introduzidas no posto de trabalho, figura de despedimento
individual com base em causas objetivas.

Contudo, na pratica, a abertura a estas modalidades de despedimento individual foi
ilusoria, pois os requisitos substanciais e processuais eram dotados de um extremo rigor que

se torna reduzida a sua aplicagao.

Em 2003,'° 0 Codigo do Trabalho, embora tenha conservado os tragos caracteristicos
do regime do despedimento, este, sofreu algumas alteragdes relevantes,'' nomeadamente, no
regime do despedimento ilicito e no procedimento a seguir para a realiza¢cdo do despedimento.

Assim, uma das alteragdes foi concretizada no despedimento por justa causa, mais
concretamente, no despedimento por facto imputavel ao trabalhador, estabeleceu-se aqui a
possibilidade de repetir ou reabrir o procedimento no caso de impugnacdo do despedimento
ter por base a invalidade do despedimento.

Por outro lado, outra alteracdo saliente resulta da obrigacdo da entidade patronal
indemnizar no periodo que antecede a decisdo judicial todos os danos patrimoniais e ndo
patrimoniais sofridos pelo trabalhador, passando assim, as retribuicdes intercalares a
constituir valor minimo dessa indemnizagao.

Por fim, ¢ de realgar a introdu¢do da medida de indemnizagdo em substitui¢do de
reintegracdo a pedido do empregador por uma compensagdo em dinheiro. O célculo dessa
compensa¢do em dinheiro foi também alvo de novidade, passando a ser apurada em funcdo da

gravidade da ilicitude do despedimento e da retribui¢do do trabalhador.

° Publicado no Diario da Repiiblica, 1* Série A, n° 238, de 16/10/1991, www.dre.pt.

' Aprovado pela Lei n° 99/2003, de 27 de Agosto, e publicada no Diario da Republica, 1* Série A,
n°197, de 27/08./2003, www.dre.pt.

"' Ver, Martins, P. (2012). Cessa¢do Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag. 159 e Ss.
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Por ultimo, o Coddigo de 2009, embora também tenha conservado os tragos
caracteristicos do regime de despedimento, este, introduziu alteragdes relevantes a nivel do
procedimento do despedimento e da impugnacdo judicial do despedimento por facto
imputavel ao trabalhador. A sistematiza¢do da matéria também foi alterada no sentido de
agrupar as regras substantivas e procedimentais proprias de cada modalidade de

despedimento.

Ainda no contexto da reforma'? do contrato de trabalho, em que nos encontramos,
por for¢a dos compromissos assumidos pelo estado portugués perante acordo “Memorando de

entendimento”’

3 que Portugal celebrou com o Fundo Monetario Internacional, o Banco
Central Europeu e a Unifio Europeia, mediante pedido de ajuda'® requerido pelas autoridades
portuguesas em 17 de Maio de 2011, concretizadas pela Lei n® 23/2012, de 25 de Junho,"
foram introduzidas algumas medidas que tem efeitos na matéria do despedimento.

Dessa forma, destaca-se a reposicdo da obrigatoriedade da fase processual de
instrucdo, em despedimento por facto imputavel ao trabalhador, a reducdo das compensagdes
devidas em caso de cessacdo de contrato de trabalho, onde se incluiu a compensagao prevista
para o despedimento por extingdo do posto de trabalho e para o despedimento por
inadaptacdo; a aproximagdo do regime de despedimento por extin¢do do posto de trabalho ao
do despedimento coletivo, eliminando-se a previsdo de critérios legais de selecdo de
trabalhadores e a obrigacdo de oferecer aos trabalhadores a despedir a colocagdo num posto
de trabalho alternativo que esteja vago; e a revisdo do regime do despedimento por
inadaptacdo, admitindo-se que a inadaptacdo possa ndo ser antecedida de modificagdes no
posto de trabalho.'®

Por sua vez, ¢ de destacar ainda a natureza constitucional do ‘“Memorando de
entendimento”, com base nos Acordaos n® 353/2012 e 187/2013, de 5 de Julho de 2012 ¢ 5 de
Abril de 2013, nos quais o Tribunal Constitucional se pronunciou sobre a natureza juridica
dos Memorandos de Entendimento, estes sdo vinculativos para o estado portugués, na medida

em que fundamentam em instrumentos juridicos de direito internacional e de direito de unido

"2 Proposta de Lei n° 46/XI1.

" Ver, http://www.portugal.gov.pt/media/371372/mou_pt 20110517.pdf.

' Motivado pelas exigéncias de mercado, pelas condigdes em que se encontra Portugal
financeiramente.

'S Publicada no Diério da Republica, 1% série, n° 121, de 25/06/2012, www.dre.pt.

"% de salientar nota de reparo, na forma como as estruturas representativas dos trabalhadores
caracterizam a proposta de lei de alteragdo ao Codigo do Trabalho, como um retrocesso nos direitos que os
trabalhadores foram adquirindo ao longo dos anos, destacando que ndo ¢ facil encontrar alteragdes que reforcem
as garantias dos trabalhadores.
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europeia, reconhecidos pela Constituigdo da Republica Portuguesa, nos termos do artigo 8°, n

2.

Em suma, ¢ de fazer referencia ainda neste ponto a influéncia de aspectos extra-
juridicos, nomeadamente a atualidade econdémica e financeira refletida no doravante acordo
referido como “FMI” que impulsionam essas alteracdes ao Codigo de 2009. Alteragdes essas
ao regime do contrato de trabalho que vem desde 2011, reforma em curso, sendo
implementada por fases que suscitam problemas complexos de aplicacdo da lei no tempo.
Estas alteracdes tiveram como base a flexibilizagdo do regime da cessacdo do contrato de
trabalho tendo como fundamento redugdo de custos associados a cessagdo do contrato de
trabalho e facilitar a aplicacdo das modalidades de despedimento por extin¢gdo do posto de
trabalho e despedimento por inadaptagdo, aplicacdo essa praticamente inexistente

anteriormente devido a rigidez do sistema.
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Capitulo 11

Despedimento

1. Consideracgodes prévias

O despedimento embora ndo tenha uma previsdo legal contemplada na lei, o

7

. 1 . A . A .
despedimento ** surge referenciado de forma unanime entre autores de referéncia,

contemplado como meio de fazer cessar um contrato de trabalho.

Desta forma, ¢ de salientar alguns autores como nomeadamente Julio Gomes
referencia a nog¢do despedimento “surge no dia a dia como palavra tradicionalmente entre nds
para designar a cessagdo do contrato de trabalho por decisdo uniliteral do empregador”'®
(Gomes, 2007, pag. 944), de salientar ainda Pedro Martinez “¢ uma forma de cessagdo
unilateral do contrato de trabalho em que a iniciativa cabe ao empregador”"’ (Martinez, 2002,
pag. 845) e Pedro Furtado Martins acrescenta “é¢ uma declaragdo de vontade do empregador,
dirigida ao trabalhador, destinada a fazer cessar o contrato de trabalho para o futuro™’

(Martins, 2012, pag. 149), entre muitos outros.

Pedro Furtado Martins refere-se ao despedimento por iniciativa do empregador como
uma declaragdo vinculada porque a “validade do ato extintivo esta condicionada 4 verificagao
de determinados motivos ou razdes que a lei considera justificativos da cessagio laboral™'
(Martins, 2012, pag.150), no sentido que todas as modalidades de despedimento carecem

sempre da exigéncia de um motivo justificativo estabelecido pela lei.

A Cessagdo do contrato de trabalho assume uma relevancia pratica incontestavel,
exigindo uma constante articulagdo entre os direitos, liberdades e garantias dos trabalhadores
e a livre iniciativa privada e empresarial do empregador, consolidando uma matéria

especialmente sensivel as condi¢des politicas, sociais € econdmicas de um pais.

7 Vigora o principio da liberdade de desvinculagio entre as partes, pois o vinculo que se estabelece
ndo ¢ eterno, cfr., Martins, P. (1999). Cessacdo Do Contrato De Trabalho. Principia. Pag. 13.

' Ver, Gomes, J. (2007). Direito Do Trabalho. Pags. 944 e Ss.

' Ver, Martinez, P. (2002). Direito Do Trabalho. Pags. 845 e Ss.

% Ver, Martins, P. (2012). Cessacdo Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag. 149.

! Ver, Martins, P. (2012). Cessa¢do Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag. 150.
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2. Protecao constitucional de despedimentos sem justa causa

E com base na exigéncia de um motivo justificativo que os despedimentos estio
vinculados 4 consagragdo de prote¢do constitucional de despedimentos sem justa causa com
base no artigo n® 53° da Constitui¢do da Republica Portuguesa “¢ garantida aos trabalhadores
a seguranca no emprego, sendo proibidos os despedimentos sem justa causa ou por razdes
politicas ou ideologicas”, esta prote¢do ¢ reafirmada ainda no artigo n° 338° do Codigo do
Trabalho “¢ proibido o despedimento sem justa causa ou por motivos politicos ou
ideoldgicos.” Norma esta que serve de base ao capitulo dedicado a cessagdo do contrato de
trabalho no qual se regulam as restantes modalidades de cessacdo de trabalho legalmente
previstas.

Esta protegdo® a volta do trabalhador no sentido da cessagdo do contrato de trabalho
¢ um dos aspectos mais relevantes da tutela laboral tanto por razdes econdmicas que se
justificam pelo facto de o trabalhador depender dos rendimentos do seu trabalho para a sua
sobrevivéncia pessoal e para a subsisténcia dos seus dependentes; como por razdes de paz
social, pelo facto de um ambiente de instabilidade nos postos de trabalho pdr em perigo a paz
social e por razdes juridicas, na medida em que ¢ notdvel a debilidade da posicdo do

trabalhador perante a posi¢do de dominio do empregador.

Neste sentido, a exigéncia de um motivo justificativo e a proibi¢ao de despedimento
sem justa causa consideram-se principios fundamentais para que o empregador possa por
termino ao vinculo laboral, de modo a constituir um despedimento licito e valido.

Torna-se patente a nog¢do de justa causa comum a todas as modalidades de
despedimento e que ndo se restringe nem se confunde com a nogao de justa causa consagrada

no artigo n° 351° do Cédigo do Trabalho.

2 Ver, Ramalho, M. (2014). Tratado De Direito Do Trabalho. Parte II — Situagbes Laborais
Individuais. 5* Edigdo. Almedina. Pag. 769 e Ss.
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3. Noc¢ao de justa causa

3.1. Problema da delimitacio da noc¢io de justa causa

A nocdo de justa causa consagrada no artigo n° 53° da Constituicdo da Republica
Portuguesa foi um tema bastante contestado e controverso, nomeadamente sobre a
delimitagdo da propria nocdo, estava em causa o alargamento da nocdo de justa causa a
situagdes diferentes das contempladas na legislagdo ordinaria em vigor, mais concretamente a

possibilidade de extensdo do conceito a situagdes objetivas.

O apuramento do conceito foi objeto de apreciagdo pelo do Tribunal Constitucional,
concretizado em dois importantes acordaos, ambos no sentido de alterar a legislacdo sobre a

cessacao do contrato de trabalho.

Assim, no primeiro Acoérdao n° 107/88, de 31 de Maio de 1988 o tribunal
pronunciou-se no sentido “em caso algum poderia o legislador transfigurar o conceito, de
modo a fazer com que ele cubra dimensdes essenciais e qualitativamente distintas daquelas
que caracterizam a sua intencdo juridico-normativa”, considerando-se assim, “que o
alargamento a factos, situagdes ou circunstincias objetivas de todo alheias a qualquer
comportamento culposo do trabalhador” e alicercou-se na exclusdo do despedimento por
motivo atendivel pelo DL. n® 84/76 que exclui os despedimentos individuais por causas
objetivas, concluindo que o alargamento proposto na autorizagdo legislativa iria entrar em
conflito com o artigo n°® 53° da Constitui¢do da Republica Portuguesa.

Deste entendimento resulta que a Constituicdo da Republica Portuguesa tinha
restringido o conceito de justa causa a justa causa no sentido subjetivo, tendo por base um
comportamento ilicito e culposo do trabalhador como forma justificativa da cessa¢do do

contrato de trabalho.

Esta decisdo foi alvo de manifestacdo por parte de varios autores de referencia,
nomeadamente Pedro Furtado Martins, Bernardo Xavier, Monteiro Fernandes, no qual
subscrevem a tese de que da norma constitucional apenas se retira que se pretendeu abolir os

. e, . ~ . 23 . , .
despedimentos arbitrarios, sem razao suficiente™ e Maria do Rosario Palma realga que a este

# Ver, Martins, P. (2012). Cessa¢do Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag. 164.
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entendimento restritivo>* do conceito de justa causa podera “objetar-se que os trabalhadores,
cujos contratos cessem por motivos objetivos, ficam desprotegidos na cessacdo do seu

vinculo” (Ramalho, 2014, pag. 773).

Por sua vez, em 1991 o Tribunal Constitucional veio modificar a sua posi¢ao através
do Acoérdao n°® 64/91, de 4 de Abril, com o entendimento que o “conceito constitucional de
justa causa ¢ suscetivel de cobrir factos, situagdes ou circunstancias objetivas, ndo se
limitando a nocao de justa causa disciplinar, que esta aceite no nosso direito do trabalho desde
1976.” Tendo o atendimento por base que ndo era inconstitucionalmente ilegitima a figura de
cessacdo do contrato de trabalho por inadaptagdo do trabalhador e compativel com o principio
constitucional da proibi¢do dos despedimentos sem justa causa de forma que a sua aplicacdo
ndo permita os despedimentos imotivados ou por conveniéncia da empresa.

Conclui-se desta forma que o nucleo essencial da no¢do de justa causa reside na
impossibilidade de subsisténcia da relagcdo do trabalho, na impossibilidade de subsisténcia da
relacdo que tanto se verifica em causas subjetivas como em causas objetivas, deste modo, o

conceito de nogdo de justa causa abrange tanto situagdes subjetivas como causas objetivas.

Por fim, retira-se que o empregador apenas s6 pode fazer cessar unilateralmente o
contrato de trabalho em situagdes tipicas ou taxativas ou através de despedimento por facto
imputével ao trabalhador que se baseia num comportamento culposo do trabalhador ou por
motivos objetivos que podem decorrer de uma situagio de crise na empresa. E esta a projegio
da consagracdo constitucional da proibicdo dos despedimentos sem justa causa. Ilagdo que se
retira do artigo n°® 53° da Constituicdo da Republica Portuguesa.

Este cuidado concretiza-se em trés aspectos essenciais, nomeadamente na exigéncia
de fundamento de despedimento, no estabelecimento de um processo para sua efetivacdo e na
previsdo de impugnacdo de despedimento ilicito e no estabelecimento de consequéncias da

mesma.

Desta forma, a lei reconhece e regula separadamente as seguintes espécies de

despedimento individual, nos artigos 338° e seg. do C.T.: despedimento por facto imputavel

** Ver, Ramalho, M. (2014). Tratado De Direito Do Trabalho, parte II — Situacdes Laborais
Individuais. 5* Edi¢do. Almedina. Pag. 773.
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ao trabalhador; despedimento por extingdo de posto de trabalho e despedimento por

inadaptacao.
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Capitulo II1

Despedimento por facto imputavel ao trabalhador

1. Breve alusio a evolucao juridica

Inicialmente, as primeiras leis laborais antes de 1952, mais concretamente o regime
de cessagdo de contrato de trabalho,” apresentava-se codificado e regulado no Coédigo de
Seabra.*®

Este regime, de cessacdo de contrato de trabalho, era dotado de reduzida tutela do
trabalhador, em consequéncia do estatuto de liberdade de despedimento que se fazia sentir.

Assim, a justa causa surgia neste regime de cessacdo de contrato de trabalho
exclusivamente nos contratos por tempo determinado, mais detalhadamente nos contratos de
prestacdo de servico domésticos, artigo 1377° e nos contratos de servigo salariado, artigo
1381°, permitindo o seu término antes de ter decorrido o tempo estabelecido. Por sua vez, em
contrapartida, nos contratos sem termo, a cessacdo de contrato de trabalho assentava numa

liberdade incondicionada concretizada por uma rescisdo unilateral por qualquer das partes.

A Lei n° 1952,” de 10 de Margo de 1937 constituiu o primeiro diploma a regular de
forma independente e detalhada a relagdo juridico-laboral, mais concretamente o contrato de
trabalho em si e a apresentar um conceito de justa causa, que constituiu o ber¢o de toda a
legislacdo posterior.

Assim, a noc¢do de justa causa estava consagrada no artigo 11° e tinha como
referéncia “qualquer facto ou circunstancia grave que torne pratica e imediatamente a
subsisténcia das relagdes que o contrato de trabalho supde.” De salientar que esta nogdo valia
para ambas as partes, seja empregador ou trabalhador.

Esta nocdo era ainda complementada por uma enumeracdo meramente

exemplificativa de comportamentos concretos, que poderiam vir a constituir justa causa,

2Sobre este tema, Vasconcelos, J. (2001). O Conceito De Justa Causa De Despedimento — Evolugdo
Legislativa E Situa¢do Atual. Estudos Do Instituto De Direito Do Trabalho. Vol. II. Coimbra. Almedina;
Ramalho, M. (2014). Tratado De Direito Do Trabalho. 5* Edi¢do. Almedina; Martins, P. (2012). Cessag¢do do
Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia.

%% Primeiro Cédigo Civil em Portugal, designado por Codigo de Seabra, aprovado em 1867 e entrou
em vigor a 22 de Marco de 1868.

*7 Ver, Diario do Governo, n° 57/1937, Série I de 1937/03/10.
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consagradas nos artigos 11° e 12° consoante se tratasse de justa causa por parte do
trabalhador ou justa causa por parte do empregador.

Por sua vez, em relacdo aos tipos de contrato patentes, se o acordo presente fosse um
contrato a termo certo, este s6 poderia vir a cessar antes do prazo estabelecido se houvesse
verificagdo de situacdo de justa causa. J4 nos contratos sem termo, continuava a conservar-se
a ideia de liberdade de despedimento. Desta forma, qualquer das partes poderia fazer cessar o
vinculo estando ou ndo presente justa causa, ilacdo que se retira do artigo 10°, embora se
estabelecesse a previsdo de um sistema de avisos prévios para o efeito, que variam em funcdo

de antiguidade do contrato, com base no artigo 14°.

No seguimento, com o DL. n° 47032, de 27 de Maio de 1966 e posteriormente o DL.
n® 49408, de 24 de Novembro de 1969, apelidado de “Lei do Contrato de Trabalho”,
doravante “LCT”, veio estabelecer um sistema mas restritivo para a aplicacdo da rescisdo de
contrato por justa causa.

Assim, a propria nogdo legal de justa causa sofreu alteracdes, acrescentou a previsao
legal anterior a ideia de “viola¢do de deveres contratuais.”

Desta forma, a nocdo de justa causa apresenta-se em geral, “qualquer facto ou
circunstancia grave que torne praticamente impossivel a subsisténcia das relagdes que o
contrato de trabalho supde, nomeadamente a falta de cumprimento dos deveres previstos nos
artigos 19° e 20°.” Neste sentido, surge também um novo elenco meramente exemplificativo
de comportamentos suscetiveis de vir a constituir justa causa de despedimento, no artigo 101°
e 102°.

Este novo diploma trouxe como novidade a consagracdo dos despedimentos ad
nutum, (despedimentos imotivados, sem motivo), despedimentos esses, por iniciativa do
empregador, desde que seja estipulado a devida indemnizacdo ao trabalhador, nos termos do
artigo® 109° e 110°.

Contudo, ¢ de realcar a presen¢a do principio da estabilidade no emprego neste
regime laboral. Este principio concretizava-se na imposi¢cdo da emissdo de um aviso prévio
com antecedéncia dependente da duragdo do contrato e precedente do despedimento patronal,

107°,n° 1 e na obrigagdo de pagamento de indemnizagdo pelo despedimento, 107°, n° 4.
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Apbs, o movimento revolucionario de 1974, surge o DL. n® 372-A/75, de 16 de
Julho, mais conhecido como “Lei dos Despedimentos”, que efetivamente revogou o regime da
“LCT”.

Este diploma surge de forma a reforgar a protecdo da estabilidade do contrato de
trabalho a favor do trabalhador, excluindo desta maneira, a liberdade de despedimento.

Assim, deixou de ser permitida a rescisdo de contrato de forma discriciondria por
parte da entidade patronal. Desta forma, veio estabelecer-se a necessidade da entidade
patronal justificar todos os despedimentos, excluindo-se desta maneira, a possibilidade de
despedimentos sem motivo, infundados.

Por sua vez, este diploma veio restringir ainda mais a nocdo de justa causa de
despedimento, sendo excluidos daquele conceito qualquer alusdo ou motivagdo a causas
objetivas. Deste modo, o conceito de justa causa de despedimento estava limitado a ideia de
infracdo disciplinar grave do trabalhador, como motivagdo de despedimento por parte do
empregador.

Por outro lado, para além deste diploma ter reforcado os montantes indemnizatorios,
passou a prever a existéncia de um motivo atendivel, consagrado no artigo 14°, com a
enunciacdo “o facto, situa¢do ou circunstancia objetiva, ligado a pessoa do trabalhador ou a
empresa, que, dentro dos condicionalismos da economia da empresa, torne contraria aos
interesses desta e aos interesses globais da economia a manutencdo da relacdo de trabalho”,
passando, assim, a prever a existéncia de duas formas de despedimento, a justa causa e o
motivo atendivel.

Assim, a justa causa assentava na exigéncia de uma infragcdo disciplinar, mais
concretamente, o comportamento culposo do trabalhador que, pela sua gravidade, torne
imediatamente impossivel a subsisténcia da relagdo de trabalho, cessando, assim, o contrato
de trabalho, sem direito a indeminizagao. Por sua vez, o motivo atendivel assentava em causas
objetivas individuais para a cessacdo do vinculo laboral, implicava a observancia de aviso
prévio e pagamento de indeminizagao.

Este diploma previa, também, causas objetivas para cessacdo do contrato de trabalho,
admitindo, desta forma, o despedimento coletivo, fundado em motivos econdémicos ou de
mercado ou ainda na crise da empresa, modalidade de cessagdo do contrato que comegou a ser
regulada em diploma auténomo, posteriormente, veio a integrar a Lei dos Despedimentos no

artigo 13°.
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Por sua vez, em 1976 , o regime laboral sofreu profundas modifica¢des nesta matéria
na sequéncia da ruptura constitucional de 1974 com a consagragdo do DL. n°® 84/76, de 28 de
Janeiro, este diploma suprimiu as possibilidades de despedimento por motivo atendivel,
passando a justa causa a ser reconduzida ao comportamento culposo do trabalhador e o DL. n°
841-C/76, de 7 de Dezembro, veio reforgar a protecdo da estabilidade do contrato de trabalho
a favor do trabalhador.

No seguimento de legislacao reguladora da cessacdo do contrato de trabalho, surge o
DL. n® 64-A/89, de 27 de Fevereiro, vulgarmente apelidado como “Lei da Cessagdo do
Contrato de Trabalho”, doravante “LCCT”.

Esta legisla¢do veio definir um regime comum de cessag@o do contrato de trabalho e
manteve a noc¢ao de justa causa reconduzida a ideia de incumprimento culposo do contrato de
trabalho pelo trabalhador, que impossibilitasse a continuagdo do vinculo laboral. O requisito
da impossibilidade de subsisténcia do vinculo da relagdo estaria pleno desde que ndo fosse
razoavel, segundo um padrao ou critérios objetivos, exigir ao empregador a continuacao da
relacdo laboral, revelando-se, pois, esta impossivel de prosseguir mediante a quebra do
principio basilar da relagdo a confianga, desencadeada pelo comportamento culposo do
trabalhador.

Esta legislacdo, a par desta justa causa subjetiva, dependente de culpa do trabalhador,
de cessac¢do do contrato de trabalho, previa igualmente a cessagdo do contrato de trabalho por
causas objetivas, mais concretamente o despedimento coletivo e por extingdo do posto de

trabalho.

Por fim, a legislacdo em matéria de cessacdo do contrato de trabalho foi completada
com um diploma auténomo, o DL. n° 400/91, de 16 de Outubro, que veio prever o
despedimento por inadaptacdo, permitindo cessar o contrato de trabalho quando o posto de
trabalho fosse objeto de uma modificagdo relevante a qual o trabalhador ndo se conseguisse
adaptar.

De salientar que a legislacdo subsequente, nomeadamente no C.T. de 2003, ainda que
com uma sistematiza¢do diferente, acabou por ndo alterar substancialmente o regime de
despedimento, o mesmo sucedeu com o C.T. de 2009, atualmente vigente.

E ainda de referenciar na sequéncia de legislagio precedente que estdo protegidos os
despedimentos sem justa causa com previsdo constitucional no artigo 53° da C.R.P., sendo

também reafirmada esta ideia pelo preceito legal 338° do C.T.
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A noc¢ao de justa causa engloba tanto situagdes de justa causa subjetiva, por facto
imputéavel ao trabalhador consagrado no artigo 351° como situagdes de causa objetiva, como
por exemplo o despedimento coletivo, artigo® 359°, sendo ambas as situagdes consagradas nas

modalidades de cessacdo contrato de trabalho, com base no artigo 340° e seguintes.
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2. Nocao

2.1. Consideracoes gerais

A primeira modalidade de despedimento por iniciativa do empregador, corresponde
ao despedimento por comportamento imputavel ao trabalhador, com base em uma situagdo de
justa causa em sentido subjetivo, mais concretamente consequente de um incumprimento
grave e culposo dos deveres legais ou contratuais por parte do trabalhador, consagrado no

artigo 351°%*

e seguintes do C.T.

Assim, “constitui justa causa de despedimento o comportamento culposo do
trabalhador que, pela sua gravidade e consequéncias, torne imediata e praticamente
impossivel a subsisténcia da relagdo de trabalho.”

O despedimento com justa causa constitui um poder atribuido ao empregador, no
sentido de ter capacidade legal para cessar um vinculo laboral, mais concretamente o contrato
de trabalho em si, com base em um incumprimento dos deveres obrigacionais do trabalhador
perante a entidade empregadora.”’

Esta modalidade de despedimento corresponde, a um despedimento disciplinar,
porque tem na sua base um incumprimento grave dos seus deveres, por parte do trabalhador, e

o empregador pretende reagir a esse incumprimento através da aplicacdo da sang¢do disciplinar

maxima prevista na alinea f) do n° 1 do artigo 328°.

Conceito de justa causa

31
“traduz

Por sua vez, o conceito’’ de justa causa & luz de Antonio Menezes Cordeiro
o conjunto de circunstancias necessario para justificar a cessacdo de determinadas situacdes
juridicas duradouras” (Cordeiro, 1991. Pag. 818).

Por outro lado, a nogdo de justa causa ¢ um conceito de cariz indeterminado, cuja sua

. ~ . o« . ~ 32
aplicacdo varia de caso para caso concreto, como condicionante do poder de resolugdo

*¥ Este preceito legal, teve origem na Lei n° 1952, de 10 de Margo de 1937.

% Cfr. Martinez, P. (2006). Direito do Trabalho. 3* Edi¢do. Almedina. Pag. 956.

% Segundo Bernardo Xavier, a justa causa é um conceito globalmente referenciado em todos os
sistemas juridicos, “o conceito de justa causa reporta-se a uma forma de cessagdo existente em todos os sistemas
juridicos” Xavier, B. (1993). Curso Do Direito Do Trabalho. 2* Edi¢ao. Verbo. Lisboa. Pag. 486, 487.

31 Cfr. Cordeiro, A. (1991). Manual Do Direito Do Trabalho. Pag. 818.

32 Cfr. Ramalho, M. (2014). Tratado De Direito Do Trabalho. 5* Edigio. Almedina. Pag. 951.
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contratual, cuja sua apreciacdo resulta primeiramente pelo empregador e podendo
posteriormente ser objeto de apreciagio judicial.*

Esta alusdo de conceito “indeterminado” ¢ undnime entre autores, pois ¢
frequentemente utilizado como elemento caracteristico e diferenciador de justa causa.

Desta forma, como realga Anténio Menezes Cordeiro,”* o “conceito de justa causa é
um conceito indeterminado ndo especifico do direito do trabalho”; “e de utilizagdo frequente
no direito civil, que serve de fundamento para a resolu¢do de varios contratos obrigacionais
por uma das partes™> (Cordeiro, 1991. Pag. 818).

Contudo, esta questdo ¢ alvo de interesse pela grande parte da maioria de autores,
pois suscita questdes que se prendem com a identificacdo de justa causa enquanto clausula
geral ou como supra indicado “conceito indeterminado”, pois este conceito ndo faculta
explicitamente uma ideia concreta quanto ao seu contedo e relativamente ao seu
preenchimento, pois depende das circunstancias presentes de cada caso concreto, sendo no
primeiro contacto avaliado pela entidade empregadora e, posteriormente, ser objeto de
apreciacdo judicial.’® De destacar, ainda novamente, Antonio Menezes Cordeiro,”’ a justa
causa ¢ um conceito indeterminado, “pde em crise 0 método de subsunc¢do”, “a sua aplicagdo
nunca pode ser automadtica, antes requerendo decisdes dinamicas e criativas que facultem o
seu preenchimento com valoragdes”, uma vez que sao “figuragdes vagas polissémicas que ndo
comportam uma informag¢do clara e imediata quanto ao seu conteudo”, conclui-se que este
conceito preenche-se por aproximagdo de valoragdes ponderadas. Referente ainda as
valoragdes juridicas,’® sdo valoragdes de natureza variada tendo por base motivos “éticos,
organizacionais, técnico-econémicos, gestionarios € mesmo, ndo raro, relacionados com

pressupostos de ordem sécio-cultural e até afetiva™” (Fernandes, 2009, pag. 590).

3 Cfr., Martins, P. (2012). Cessagio Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag. 171.

* Cfr., Cordeiro, A. (1991). Manual De Direito Do Trabalho. Almedina. Pag., 818 e ss., no mesmo
sentido, Xavier, B. (1965). Da Justa Causa De Despedimento No Contrato De Trabalho. Coimbra. Pag. 54 e ss.
¢ (1988). Justa Causa De Despedimento, Conceito E Onus Da Prova. RDS. Pag. 9 a 36.

3% Cfr., Martinez, P. (2006). Da Cessa¢do Do Contrato De Trabalho. Almedina. Pag. 456 e ss.

% Neste sentido, Martins, P. (2012). Cessa¢do Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag.
171.

37 Cfr., Anténio Menezes Cordeiro, A. (1986) Concorréncia Laboral e Justa Causa de Despedimento.
ROA. Lisboa. Pag., 518 ; (1997). Da Boa Fé no Direito Civil. Vol. 1. Almedina. Coimbra, Pag.1176 e ss.

(2001). Justas Causas de Despedimento. Estudos Do Instituto De Direito Do Trabalho. Vol. II
Almedina. Pag.12.

B Cfr. Salienta, Cordeiro, A. (1991). Manual do Direito do Trabalho. Almedina. Pag. 824 a 826
“elementos normativos, (...) ,elementos faticos ambientais, (...),elementos relativos a consequéncia da decisdo,

(..).
% Cfr., Fernandes, A. (2009). Direito Do Trabalho. 14* Edigdo. Almedina. Pag. 590 ¢ 591.
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De salientar ainda em nota de reparo, a concretizagdo de justa causa como conceito
indeterminado tem de se realgar o facto da “mesma receber uma explicitacdo na lei laboral

’ . , . . 40 . -
através de outros conceitos, também eles indeterminados”,” mais detalhadamente expressdes

2

retiradas da nogdo legal presente no artigo 351°, “gravidade”, “comportamento”, “lesdo de
interesses patrimoniais sérios”. Por sua vez, o proprio artigo 351°, n° 3, manda ter em conta
“no quadro da gestdo da empresa, ao grau de lesdo dos interessados do empregador, ao carater
das relacdes entre as partes ou entre o trabalhador e seus companheiros e as demais
circunstancias que no caso sejam relevantes”, exemplos de conceitos de cariz indeterminado e
de apreciacdo subjetiva, sem parametros expressamente definidos pela lei, concretizando a
sua interpretacdo pessoal e vaga.

Por outro lado, o conjunto de aplicagdes do conceito indeterminado de justa causa

. . . . 1 ~ .
permite identificar um sentido amplo*' para esta nogdo, que o reconduz a um motivo pleno

para fazer cessar determinado vinculo.

Conceito de justa causa em sentido subjetivo

Este sentido de amplitude desdobra-se em duas situacdes de justa causa, uma
situacdo de justa causa subjetiva e uma situagdo de justa causa objetiva.

Assim, a justa causa subjetiva decorre de um incumprimento grave e culposo por
parte do trabalhador dos deveres legais contratuais da entidade empregadora, que justifica o
término do vinculo laboral. Neste sentido, a lei refere justa causa em sentido subjetivo
vinculando esta modalidade de despedimento por facto imputével ao trabalhador. Por sua vez,
a justa causa objetiva ¢ inerente a propria empresa, baseada em razdes econdmicas,
tecnologicas ou estruturais e que apesar de serem independentes do cumprimento da outra
parte determinam a impossibilidade ou tornam inexigivel a subsisténcia do vinculo,
justificando a respetiva cessag¢ao, como ¢ o caso do despedimento coletivo, despedimento por
extin¢do de posto de trabalho e o despedimento por inadaptacao.

Nesta modalidade de objeto de estudo, a lei refere a justa causa apenas em sentido
subjetivo, limitando-o estritamente a um incumprimento grave e culposo por parte do
trabalhador, ou seja, estamos perante um comportamento que desencadeia uma infracao

disciplinar.

0 Cfr., Vasconcelos, J. (2002). Concretizagio Do Conceito De Justa Causa. Estudos do Instituto de
Direito do Trabalho. Vol. III. Justa Causa de Despedimento. Almedina. Pag. 210 e ss.

! Nesse sentido, Ramalho, M. (2014). Tratado De Direito Do Trabalho, 5* Edigdo. Almedina. Pag.
951.
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Contudo, esse comportamento por si s6 ndo preenche a situacao de justa causa, o que
confere plenitude a este preceito ¢ concluir que esse comportamento foi de tal forma grave
que tenha desencadeado a impossibilidade de manuten¢do do vinculo de trabalho, havendo
entre estes dois elementos um nexo de causalidade, que se traduz na ponderagdo das
circunstancias em que o comportamento ocorreu.

Como salienta, Pedro Furtado Martins,*

“¢ mnecessario reconduzir os factos que estdo na base da justa causa, o
comportamento culposo do trabalhador, a uma dada situagéo; a situagdo de impossibilidade
de subsisténcia da relag@o de trabalho. Impossibilidade entendida ndo em sentido material,
mas em sentido juridico e como sinénimo de inexigibilidade: a verificagdo da justa causa
pressupde que ndo seja exigivel ao empregador que prossiga na relagdo” (Martins, 2012,
pag. 170).

A impossibilidade descrita ou a inexigibilidade ¢ referenciada ao futuro da relagdo

€m causa.

2 Cfr., Martins, P. (2012). Cessagéo Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag. 170.

Ainda neste ponto Pedro Furtado Martins evidéncia através de citacdo indireta a explicagdo da
verificagdo de justa causa através de Bernardo Xavier, “existird justa causa para o despedimento quando o
comportamento do trabalhador, dada as sua gravidade e consequéncia, crie uma situagdo tal em que a
desvinculagdo imediata se torne tdo valiosa juridicamente que a ela ndo pode obstar a protecdo da lei a
continuidade tendencial do contrato nem a defesa da especial situagdo do trabalhador.”
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3. Requisitos

A ilagdo que se retira da letra da lei do artigo 351° ¢ a constatacdo da presenga de trés
requisitos de verificagdo cumulativa, para que surja uma situagdo de justa causa.
Assim, € necessario a verificagdo de:

- Comportamento culposo do trabalhador, pressupde que esteja
patente um comportamento que sé por si seja ilicito, neste caso contrario aos deveres
laborais em causa afetados pelo comportamento do trabalhador. Embora a lei ndo diga
expressamente a ilicitude, esta constitui um pressuposto base do conceito de justa
causa, uma vez que, se o comportamento nao for de modo algum ilicito, ndo incorre
perante ele nenhuma infragdo disciplinar que possa justificar um possivel
despedimento. Por sua vez, o comportamento do trabalhador devera ser culposo,
podendo neste caso constituir uma situagdo de dolo ou mera culpa. A apreciacdo de
culpa deveré ser feita & luz do critério do bom pai de familia®™ e segundo o seu perfil
laboral, ** tendo em conta os varios fatores como por exemplo o cargo que
desempenha, se corresponde a uma funcdo de chefia, o seu grau académico... entre
outros. Porém, devem ser valoradas também na apreciac¢do das infragdes disciplinares
circunstancias atenuantes e agravantes das infragdes, bem como causas de exculpacao
e de justificacdo da responsabilidade disciplinar. Por outro lado, o comportamento do
trabalhador deve ser grave, esta exigéncia ¢ a projecdo do principio geral da
proporcionalidade® das sangdes disciplinares decorrentes do artigo 330°, n° 1 do C.T.,
que se traduzem na proporcionalidade entre a gravidade e a culpabilidade do

trabalhador e a san¢do disciplinar aplicar.

- Impossibilidade pratica e imediata de subsisténcia da relacio de
trabalho, deve ser considerada a ideia de inexigibilidade*® da manutengdo do vinculo

laboral, este requisito tem sido apreciado pela grande parte da jurisprudéncia como

9947

uma “perda irremedidvel de confianga™’ na manutencdo do vinculo laboral por parte

* Neste sentido, Cordeiro, M. Manual Do Direito Do Trabalho. Cit. 821 in Ramalho, M. (2014).
Tratado De Direito Do Trabalho. 5° Edi¢do. Almedina. Pag. 955 e Ac. STJ de 25/2/2009 n°08S2461,
www.dgsi.pt.

* Neste sentido, Ac. RP de 5/1/2009 n® 084603, www.dgsi.pt.

> Neste sentido, Ac. STJ de 3/12/2008, n°08S3255, www.dgsi.pt; Ac. TRC n° 3901/05 de 2/3/2006.

% Neste sentido, Ac. RP de 5/1/2009, n° 084603, www.dgsi.pt; Ac. STJ n°637/08.0TTBRG.P1.S1 de
2/12/2010.

" Neste sentido, Ac. STJ de 8/2/2006, n° 0551963, www.dgsi.pt.
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da entidade patronal. Esta impossibilidade de subsisténcia do vinculo laboral tem de
ser uma impossibilidade pratica, no sentido de se aplicar a relagdo laboral em causa e
tem de ser uma impossibilidade imediata, de modo a comprometer de todo a

manuten¢do do vinculo laboral.

- Existéncia de um nexo de causalidade entre o comportamento culposo
do trabalhador e a impossibilidade pratica e imediata de subsisténcia da relagdo de
trabalho. Este nexo de causalidade tem como medida a propor¢do entre estes dois
elementos de modo que a sangdo a aplicar ndo seja desproporcionada ou desmedida,

evitando, assim, despedimentos arbitrarios ou excessivos.

3.1. Comportamentos suscetiveis de vir a constituir justa causa

De modo a complementar e a sustentar a verificagdo do despedimento imputavel ao
trabalhador, a lei estabelece de modo meramente exemplificativo, comportamentos
suscetiveis de serem enquadrados no conceito justa causa de despedimento, com base no
artigo 351°, n° 2, dentro da vasta apresentagdo, saliento alguns exemplos que constituem justa
causa de despedimento, como por exemplo, violagdo do direito de obediéncia, violagdo do
dever de lealdade, violagdo de assiduidade, injurias e outras ofensas suscetiveis de
configurarem uma violag¢do do dever de respeito, entre outros.

Contudo, para além das situacdes de justa causa contempladas no n® 2, tem sido
frequente na jurisprudéncia analisar outros comportamentos que embora ndo estejam
catalogados nessa meng¢do legal, preenchem os requisitos da cldusula geral, como por
exemplo, o Ac. do STJ de 5 de Julho de 2007 da destaque as mensagens de correio
eletronico® enviadas através de equipamentos informaticos do empregador, cujo contetdo é
suscetivel de configurar uma violacdo do dever de respeito e dar origem a uma situacdo de
justa causa de despedimento.

E de salientar, ainda, para que ocorra uma situagdo de justa causa, nio basta
verificar-se um destes comportamentos, € sempre necessario socorrer-se da cldusula geral e
verificar se preenche os requisitos cumulativos presentes, nomeadamente, se dela se extrai a

impossibilidade pratica de subsisténcia do vinculo laboral, como intensifica Pedro Furtado

* No mesmo sentido, Ac. RL de 8 de Fevereiro de 2010.
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Martins®

a descricao da situag@o de justa causa oscila entre formulagdes nas quais ¢ patente
a necessidade de recuso a cldusula geral, desde logo porque nelas se omitem alguns dos
elementos que tem necessariamente de estar subjacentes a situacao de justa causa” (Martins,
2012, pag. 173).

Por sua vez, ainda neste contexto, os comportamentos extra-laborais podem
configurar uma situacdo de justa causa para despedimento, a jurisprudéncia tem atribuido
destaque ao dever de lealdade,” urbanidade suscetiveis de enquadrar situagio de justa causa.
Embora se privilegie o respeito pelo principio geral da esfera privada extra-laboral e a regra
geral seja a irrelevancia da conduta extra-laboral do trabalhador, a jurisprudéncia tem vindo a
configurar como justa causa de despedimentos alguns comportamentos extra-laborais com
repercussdo no vinculo de trabalho justificativo da inexigibilidade da manutencdo da relagao
laboral, & margem dos deveres de lealdade, urbanidade; comportamentos de cariz sexual entre
trabalhadores no local de trabalho; crimes praticados pelo trabalhador fora da empresa, como

o trafico de estupefacientes, crimes de furto e fraude e, por exemplo, ainda atos externos que

quebrem a relagdo de confianga®' entre trabalhador e entidade patronal.

3.2. Valoracao de apreciacio de justa causa

E de intensificar o preceito legal constante do mesmo artigo no n° 3, que salienta ter
em valora¢do de apreciacdo de justa causa, o quadro de gestdo da empresa. Este preceito legal
estd intimamente ligado com o principio da coeréncia no tratamento disciplinar na
organizac¢do e o critério da razoabilidade, quando indica alguns segmentos de apreciacdo das
situacdes de justa causa no quadro da empresa.

Neste caso, a lei manda atender, no quadro de gestdo da empresa ao grau de lesdo
dos interesses do emprego, ao carater das relagdes entre as partes ou entre o trabalhador e os

seus companheiros e as demais circunstancias que no caso sejam relevantes.

Por fim, a imposicdo destes requisitos constantes da clausula geral tem como
finalidade a tutela do trabalhador, evitando, deste modo, o uso abusivo ou arbitrario desta

figura. Contudo, apesar desta imposi¢do cumulativa para avaliar a justa causa presente, ndo ¢

* Cfr., Martins, P. (2012). Cessac¢do do Contrato de Trabalho. 3* Edigio. Principia. Pag. 173.

" Neste sentido, Ac. RLX de 13/4/2005, CJ, 2005, 11, 154; Ac. STJ n® 3197/11.0TTLSB.L2.s1 de
5/2/2014.

3! Neste sentido, Ac. STJ de 11/5/1994; Ac. STJ 1445/083TTPRT.P2.S1 de 2/12/2013.
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possivel excluir de todo a discricionariedade do empregador na avaliagdo e valoragdo do

comportamento do trabalhador em causa.

A



4. Procedimento

A concretizagdo da verificagdo de justa causa de despedimento depende da
organiza¢do de um procedimento destinado a comprovar a existéncia ou ndo de justa causa e a
admitir que o trabalhador se defenda das acusagdes que lhe sdo atribuidas pelo empregador. A
auséncia ou a invalidade de procedimento origina ilicitude, podendo o despedimento ser
anulado, com base nos artigos 381°, ¢) e 382° n°® 2. Este procedimento de despedimento
encontra-se contemplado nos artigos 352° e seguintes, por sua vez, tripartido em trés fases,
primeiramente a fase da acusagdo presente nos artigos 352°, 353°, 354°; no seguimento ocorre
a fase de defesa e instru¢do consagrada nos artigos 355° e 356° e, por fim, a fase de

apreciacdo e decisdo, correspondente ao restante artigo 357°.

Fase de Acusacao
Inquérito prévio

Assim, este processo inicia-se com um ato facultativo que so6 ¢ aplicado caso seja
necessario fundamentar a nota de culpa,®” desde que ocorra nos 30 dias seguintes & suspeita de
comportamentos irregulares por parte do trabalhador. De salientar que este ato interrompe a
contagem dos prazos previstos no 329°, n° 1 e n° 2, com base no artigo 352°.

Desta forma, da conjugagdo do artigo 329°, n° 2 e do artigo 352° retira-se a seguinte
ilacdo, tendo o empregador conhecimento da pratica de infragdes disciplinares por parte do
trabalhador, pelas quais o pretende sancionar, terd que iniciar o procedimento disciplinar com
a notificacdo da nota de culpa nos 60 dias posteriores aquele conhecimento, sob pena de
caducidade do respetivo direito.

Por sua vez, iniciado o inquérito dentro do prazo de 30 dias, o prazo de caducidade
de 60 dias consagrado no artigo 329°, n° 2, interrompe-se, desde que o inquérito seja
conduzido de forma diligente e a nota de culpa seja notificada até 30 dias apods a conclusio do
mesmo.

Porém, o legislador ndo estabelece qualquer prazo limite de dura¢do do inquérito,
limitando o mesmo a exigéncia que este seja conduzido de forma diligente.

Concluido o inquérito, o trabalhador tem que ser notificado da nota de culpa nos 30

dias posteriores, sob pena de caducidade do direito de exercer o procedimento disciplinar,

32 Neste sentido, Ac. de STJ de 9/2/2017, Proc. n° 2913/14.3TTLSB.L1.S1.
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caso, tenham decorrido os 60 dias estabelecidos no artigo 329° n°® 2, contados desde a data do

conhecimento.

Nota de culpa

No seguimento e dando inicio a fase de acusagdo, esta comeca com a comunicagao
da intencdo de despedir o trabalhador em causa, desta forma, a intencdo de despedir deve ser
claramente formulada n3o deixando duvidas quanto a finalidade do empregador,
acompanhada da nota de culpa, com a descrigdo circunstanciada dos factos que lhe sdo
imputados. Nao basta uma indicacdo generalista dos factos, sendo necessario especificar os
factos em que este comportamento ocorreu, com base no artigo 353°, n° 1. A nota de culpa
tem como objetivo delimitar os factos suscetiveis de fundamentar o despedimento.

Ocorre ainda a possibilidade de realizar aditamentos a nota de culpa, uma vez que a
entidade empregadora pode descobrir factos novos que a data desconhecia, desde que seja
concedida ao trabalhador o direito de defesa dos novos elementos de acusagao.

Exposto isto, parece existir dois documentos distintos, um para a comunicacao da
intencdo de despedir e outro para a nota de culpa. Porém, tendo em considera¢do a posi¢ado
colhida pelo Supremo Tribunal de Justica a 4 de Junho de 1997, no Processo n°® 247/97, ndo ¢
necessario, podendo a inten¢do de despedimento constar da propria nota de culpa, uma vez
que resulta da propria razao de ser da exigéncia em causa, tendo em conta que a nota de culpa
serve de antevisdo da gravidade e das consequéncias que dela vao advir.

Por sua vez, a nota de culpa ¢ remetida em copia a comissao de trabalhadores e, no
caso de o trabalhador ser representante sindical, & associag¢do sindical respectiva, artigo 353°,
n° 2, esta notificacdo interrompe a contagem dos prazos do artigo 329°, n° 1 ou 2, nos termos
don° 3.

De salientar que constitui contraordenagdo grave, ou contraordenagdo muito grave no
caso de representante sindical, o despedimento de trabalhador com a violagao do n° 1 ou 2

com base no n° 4.

Suspensio preventiva do trabalhador
Por outro lado, apds a notificacdo da nota de culpa, o empregador pode suspender

preventivamente™ o trabalhador cuja presenga na empresa se mostre inconveniente, mantendo

> Cfr. Ramalho, M. (2014). Tratado de Direito do Trabalho, parte II. 5* Edigdo. “trata-se dum
mecanismo cautelar cujo objetivo é permitir a condugdo do processo pelo empregador em liberdade, pelo que
apenas devera ser decretada se a presenca do trabalhador, efetivamente, dificultar a instrugdo.”
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o pagamento da retribuicdo, ndo precisando fundamentar a suspensdo. Contudo, ¢ ainda
possivel fazé-lo 30 dias antes que ocorra a notificagdo da nota de culpa, porém, ¢ necessario
que o empregador justifique por escrito que, tendo em conta indicios de factos imputaveis ao
trabalhador, a presenca deste na empresa € inconveniente para averiguacdo de tais factos e
que ainda ndo foi possivel elaborar nota de culpa, ambas nos termos do artigo 354°.
Verifica-se desta forma que, a possibilidade de suspensdo do trabalhador ndo assenta
no livre arbitrio do empregador, pois a lei limita-a a verificacdo dum juizo de inconveniéncia,
que poderd traduzir-se numa perturbacdo para a averiguagdo dos factos, resultante
nomeadamente do risco do trabalhador poder destruir provas se se mantiver ao servigo, ou
numa perturbacdo para o proprio servigo resultante do risco de continuacdo da atividade

infractora.

Fase de Defesa e Instrucao

No seguimento, inicia-se a fase de defesa e instrucdo, mais concretamente,
primeiramente a fase de defesa bipartida entre a fase de consulta de processo e o direito de

resposta a nota de culpa.

Resposta a nota de culpa

Assim, como destaca o artigo 355°, o trabalhador dispde de 10 dias uteis para
consultar o processo e responder a nota de culpa.

Por sua vez, relativamente a fase de consulta, no Codigo atual, o direito a consultar o
processo adquiriu relevancia acrescida, uma vez que culminou a sua violagdo com um vicio
suscetivel de gerar a invalidade do processo e a consequente ilicitude do despedimento, nos
termos do artigo 382°, n° 2, ¢). Esta medida foi objeto de critica por parte de autores™* que
assinalavam que se perdia a ponderacdo entre a relevancia da consulta na defesa do
trabalhador e que ndo se compreendia a valoragdo de ndo facultar o processo ao trabalhador,

constituir invalidade, uma vez que o unico documento que a lei obriga que conste do processo

> Como por exemplo, Cfr., Martins, P. (2012). Cessagdo do Contrato de Trabalho. 3* Edigio.
Principia. Pag. 216. Neste sentido, Fernandes, A. (2012). Direito do Trabalho. 16* Edigdo. Almedina. “sobre a
serventia do processo disciplinar laboral. Pag. 207 “o processo pouco ou nada mais contém para além da nota de
culpa e, eventualmente, da deliberagdo do empregador de instaurar o procedimento com intengdo de
despedimento”; no mesmo sentido Ramalho, M. (2014). Tratado De Direito Do Trabalho. 5* Edi¢8o. Almedina.
Pag. 985 e 986 “a fase instrutoria do processo ndo desempenha aqui a sua fung@o tipica, que € a de permitir a
adi¢do de factos e a produgdo de prova perante uma entidade terceira, ndo trazendo uma mais valia significativa
sobre a defesa escrita do trabalhador que, em si mesma, ja assegura o principio do contraditorio”.
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¢ a propria nota de culpa, acompanhada da declaracdo de intencdo de proceder ao
despedimento. Contudo, esses documentos ndao precisam de ser consultados, eles sdo
notificados diretamente aos proprios, neste caso, ndo ¢ suscetivel de afetar a defesa do
trabalhador. Essa medida era adoptada pela jurisprudéncia na legislagdo anterior a vigente, a
violagdo do direito de consulta s6 gerava a invalidade do procedimento quando tivesse como
consequéncia dano na defesa do trabalhador.

Por outro lado, Pedro Furtado Martins™ sustenta uma solugdo de aproveitamento do
processo, sempre que em nada prejudique a defesa do trabalhador, que nos parece de todo a

mais acertada, pois permite viabilizar a continuidade do procedimento

“...nos parece que, apesar da letra da lei, concretamente, do artigo 382°, n° 2, ¢),
ha espaco para sustentar que a violagdo do direito de consultar o processo ndo gera a
invalidade do procedimento quando o empregador demonstre que a falta dessa consulta em
nada prejudicou o exercicio do direito de defesa do trabalhador, designadamente porque o
processo nada contém de relevante para a defesa que ndo haja sido dado a conhecer ao
trabalhador” (Martins, 2012, pag. 217).

Em relagdo a resposta de nota de culpa, apresenta-se em documento maioritariamente
regido sob a forma de articulagdo, no qual o trabalhador apresenta a sua defesa nos termos do
355°% n°® 1, deduzindo por escrito os elementos que considera relevantes para esclarecer os
factos e a sua participagdo nos mesmos, podendo juntar documentos e solicitar as diligéncias
probatérias que se mostrem pertinentes para o esclarecimento da verdade. Relativamente ao
prazo de apresentagdo da resposta a nota de culpa, o trabalhador dispde de dez dias tteis para
apresentar a supra indicada, porém, se o empregador nao respeitar o prazo, no sentido de ndo
receber a resposta, a lei determina invalidade do procedimento, nos termos do artigo 382°, n°
2, ¢). Contudo, se a situacdo for inversa, se o trabalhador ndo entregou a resposta ou se o fez
fora de tempo, a lei nada refere sobre o assunto, embora esta ndo possa ser considerada como
uma confissdo expressa dos atos que lhe sdo acusados.

De salientar que constitui contraordenagdo grave, ou contraordenagdo muito grave no
caso de representante sindical, o despedimento de trabalhador com a violagdo do n° 1, com
base no n° 2.

Principio do contraditorio
O principio do contraditorio, claramente salvaguardado no artigo 329°, n° 6 com a

redacdo legal “a sangdo disciplinar ndo pode ser aplicada sem audiéncia prévia do

trabalhador” ¢ reforgado pelas exigéncias impostas a nota de culpa presentes no artigo 353°,

> Cfr., Martins, P. (2012). Cessacio do Contrato de Trabalho. 3* Edigio. Principia. Pag. 217.
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pela previsdo da defesa escrita do trabalhador no artigo 355° pelo reforco das garantias de
defesa do trabalhador ao longo do processo consagrado no artigo 355° e 356° e pela
obrigatoriedade da fase instrutéria no processo.

Este principio a luz da doutrina e da jurisprudéncia esgota-se na resposta escrita a

nota de culpa patente no artigo 355°, com o entendimento’® «

que o direito a audiéncia prévia
do trabalhador (direito do contraditério disciplinar) é assegurado e se esgota na resposta
escrita a nota de culpa, ndo se vendo, pois, fundamento legal e/ou razdo vélida para o
estender, com os efeitos deletérios cominados, como preconizado, a mera
comunicagdo/conhecimento ao arguido disciplinar dos resultados de outras diligéncias
instrutdrias posteriores, que o empregador haja ainda considerado como pertinentes.” Quer
dizer, a realizag¢do das diligéncias probatorias sdo da exclusiva competéncia do empregador
ou da pessoa que este designe para o efeito, ndo sendo obrigatéria a presenca do trabalhador

na inquiri¢do de testemunhas, nem que o trabalhador seja ouvido sobre os elementos de prova,

desta forma esgota-se aqui o principio do contraditorio.

Instrucao

Terminada a fase de defesa, inicia-se a fase de instrugdo prevista e regulamentada no
artigo 356°. Antes de dar inicio a fase de instru¢do concretamente dita, ha que salientar que
esta fase, antes das alteracdes decorrentes da Lei n® 23/2012, tinha carater facultativo como
regra geral, cabia ao empregador a capacidade de decisdo da realizacdo das diligéncias
probatoérias requeridas pelo trabalhador e excepcionalmente, caso se tratasse de trabalhadora
gravida, puérpera ou lactante ou trabalhador no gozo de licenca parental, esta fase era
obrigatdria.

Assim, o carater facultativo da fase de instrucdo foi uma das alteragdes com mais
destaque na reforma do Codigo de 2009, na sequéncia de recomendagdo da comissao do Livro
Branco das Relagdes Laborais,”’ justificado pelos “modelos processuais do despedimento
individual se tem revelado excessivamente pesados...”,”® veio a considerar-se que se estava
“perante um procedimento interno da empresa, que, em caso de impugnagdo do
despedimento, nao dispensa o empregador de demonstrar em juizo os factos de que decorre a
justa causa invocada para fundamentar a cessagdo” e “porque as diligéncias probatorias

realizadas no decurso do procedimento ndo tém valor probatério em sede judicial, a

*% Neste sentido, Recurso n° 691/11.7TTPRT.P1.S1., 4° sec¢do, 12/9/2013.
37 Cfr., LBRL, http://www.gep.msess.gov.pt/edicoes/outras/livro_branco_digital.pdf.
58 Cfr., LBRL, http://www.gep.msess.gov.pt/edicoes/outras/livro_branco_digital.pdf. Pag., 108.
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imposicdo de uma fase de instrugdo implica o alongamento do procedimento, com prejuizo
para ambas as partes. Desde logo, para o trabalhador, que tem de suportar, as mais das vezes,
durante vérias semanas ou mesmo alguns meses os inconvenientes do risco de despedimento
que o processo sempre comporta. Por outro lado, ndo se vé especial vantagem em exigir que o
empregador realize diligéncias probatorias que sempre terd de repetir em tribunal, ai sim,
rodeadas das garantias de imparcialidade inerentes a um procedimento judicial e sujeitas ao
contraditorio”. Neste sentido, veio a excluir-se o “carater obrigatério da instru¢do, com
consagracao de um periodo de reflexdo para a tomada da decisdo final para os casos em que o
empregador prescinda da instru¢do.”, medida que pelo exposto acompanhamos®’. Contudo, na
sequéncia de inconstitucionalidade do carater facultativo da instru¢do pelo Ac. TC. n°
338/2010 de 22 de Setembro, o tribunal pronunciou-se no sentido que o carater ndo
obrigatdrio da instru¢do punha em causa as garantias de audiéncia e defesa dos arguidos em
processos sancionatorios, a Lei n° 23/2012 de 25 de Junho voltou a alterar este preceito legal
no sentido de reposi¢cdo da obrigatoriedade da fase de instrug¢do, como realga o artigo 356°, n°
1 “o empregador por si ou através de instrutor que tenha nomeado, deve realizar as
diligéncias probatorias requeridas na resposta a nota de culpa, a menos que as considere
patentemente dilatorias ou impertinentes, devendo, neste caso, alega-lo fundamentadamente
por escrito.”

Porém, o legislador ndo fixou qualquer prazo para efetuar as diligéncias probatorias
requeridas pelo trabalhador na nota de culpa ou outras da sua iniciativa que se revelem
pertinentes. Desta forma, rege o principio da celeridade processual que impde que esta fase
seja tdo breve quanto possivel, tem sido o entendimento abracado pela doutrina® e da
jurisprudéncia.’’

Por sua vez, relativamente a prova testemunhal, a lei consagra algumas disposi¢des.

Assim, o empregador ndo ¢ obrigado a proceder a audi¢do de mais de 3 testemunhas
por cada facto descrito na nota de culpa e, como niimero maximo, no total de 10 testemunhas,
com base no n° 3. Porém, a ndo audi¢do das testemunhas, quando o empregador indefere o
pedido de alteragdo da data designada para a inquiricdo fundamentada na impossibilidade de

comparecéncia para a data referenciada, determina irregularidade no procedimento. Por outro

%% Neste sentido, Martins, P. (2012). Cessagio do Contrato de Trabalho. 3° Edigdo. Principia. Pag.
219.

Cfr., Ramalho, M. (2014). Tratado de Direito do Trabalho, parte II. 5* Edigdo. Pag. 986 “A lei nio
estabelece qualquer limite temporal, todavia o principio geral da celeridade processual impde que esta fase,
como as restantes fases do processo disciplinar decorram de uma forma tdo breve quanto o possivel.”

°! Neste sentido, Ac. do STJ de 8/10/2015, Proc. n° 903/13.2TTMTS-A.P1.S1.
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lado, se a falta de inquiricdo das testemunhas resultar da ndo comparéncia das mesmas e o
trabalhador nada tiver requerido sobre o assunto antecipadamente, cessa a obrigatoriedade de
audicdo de testemunhas. Desta forma, cabe ao trabalhador o 6nus de assegurar a comparéncia
das testemunhas que indicar, como remete o n°® 4.

No seguimento, ap6s a conclusdo das diligéncias probatorias, o empregador
apresenta copia do processo a comissdo de trabalhadores e, caso o trabalhador seja
representante sindical, & associagdo sindical respetiva, que podem num prazo estipulado de
cinco dias anexar ao processo o parecer fundamentado, com base no n° 5. Contudo, se o
trabalhador indicar nos trés dias uteis posteriores a recepcao da nota de culpa, que o parecer ¢
emitido por determinada associagdo sindical, o empregador ndo precisa de remeter copia para
a comissdo de trabalhadores, como refere o n° 6.

De intensificar em nota de reparo que, caso se trate de trabalhadora gravida, puérpera
ou lactante ou a trabalhador que esteja no gozo de licenga parental, exige-se parecer prévio
favoravel da entidade competente na area da igualdade de oportunidades entre homens e
mulheres, como destaca o artigo 63°, n° 1. Neste sentido, o empregador deve remeter copia do
processo a entidade competente na area da igualdade de oportunidade entre homens e
mulheres, como referencia o artigo 63°, n° 3 a). Esta, por sua vez, deve comunicar o parecer
supra indicado ao empregador e ao trabalhador no prazo de trinta dias subsequente a recepcao
do processo. Caso ndo o faga dentro do prazo estabelecido, considera-se 0 mesmo em sentido
favoravel ao despedimento, com base no artigo 63°, n° 4.

De salientar que constitui contraordenagdo grave, ou contraordenagd@o muito grave no
caso de representante sindical, o despedimento de trabalhador com a violagdo don° 1, 5 e 6
com base no n° 7.

Por fim, a falta ou a deficiéncia da realizacdo de instrucdo solicitada pelo trabalhador
determina a irregularidade do despedimento com a consequéncia de obrigar a indemnizar o

trabalhador, nos termos do artigo 389, n° 2.
Fase de Apreciacao e decisao
Por fim, ocorre a ultima fase deste procedimento, com vista ao apuramento da
decisdo de despedimento por parte do empregador, contemplada no artigo 357°.

Assim, apoOs a recep¢do dos pareceres dos representantes dos trabalhadores ou

decorrido o prazo para o efeito, o empregador dispde de 30 dias para proferir a decisdo de
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despedimento, sob pena de caducidade, o que implicard a invalidade do mesmo com os efeitos
gerais previstos no artigo 389°, n° 1. Porém, se o trabalhador ndo for representante sindical ou
caso ndo exista comissdo de trabalhadores, o prazo de 30 dias para proferir decisdo iniciar-se-
4 apos a conclusdo da ultima diligéncia de instrugdo, nos termos do 357°, n° 2.

A decisdo de despedimento tem ainda de ser notificada ao trabalhador no prazo de 1
ano, a contar desde a instauracdo do procedimento, nos termos do artigo 329°, n° 3. Caso se
verifique a sua inobservancia, invalida o despedimento, com os efeitos gerais do artigo 389,
n° 1.

Por sua vez, a deliberacdo tomada pelo empregador deve ser ponderada, tendo em
consideragdo as circunstancias do caso em si, em conjugacdo com os critérios de apreciagdo
de justa causa mencionados no artigo 351°, n°® 3, a adequacdo do despedimento a
culpabilidade do trabalhador e os pareceres dos representantes dos trabalhadores, ndo
podendo constar factos que ndo estejam patentes na nota de culpa ou de resposta, salvo se
atenuar a responsabilidade do trabalhador, com base no artigo 357°, n° 4.

Por outro lado, a decisdo deve ser fundamentada e sustentada nos factos
desencadeados pelo trabalhador que o empregador considere que fagam jus a justa causa e
deve esta constar de documento escrito, com base no artigo 357°, n° 5. A inobservancia destas
formalidades determinam a invalidade do procedimento e a consequente ilicitude do
despedimento nos termos do artigo 382°, n° 2, d).

A decisdo ¢ comunicada por copia ou por transcricdo ao trabalhador ou aos
representantes dos trabalhadores, com base no n® 6 do mesmo artigo.

A decisdo, por ultimo, determina a cessa¢do do contrato, assim que esta chegue ao
trabalhador ou ¢ dele conhecida, pois a eficacia extintiva da decisdo depende da sua recepgao.
Excepcionalmente, no caso de despedimentos de trabalhadoras gravidas, puérperas ou
lactantes e de trabalhadores no gozo da licenca parental, se o parecer da CITE for
desfavoravel ao despedimento, a decisdo final do empregador ndo poderd ser tomada sem
antes obter uma deciso judicial que reconheca a presenga de justa causa, com base no artigo
63°,n° 6.

De salientar que constitui contraordenagdo grave, ou contraordenacdo muito grave no
caso de representante sindical, o despedimento de trabalhador com a violagdo don® 1,2 e 5 a

7 com base no n° 8.
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5. Procedimento em caso de microempresa

Devido a complexidade do procedimento em si, a lei atribui as microempresas um
procedimento consideravelmente mais simplificado e célere, no sentido que a lei dispensa a
observancia de certas formalidades em microempresas, (empresas essas, com 0 numero
inferior de dez trabalhadores, com referencia no artigo 100°, n° 1, a) do C.T.) pela estrutura
fragil e pela dificuldade em executa-lo corretamente. Esta solu¢do tem sido mantida desde o
artigo 15° da LCCT, a excecdo da restricdo do numero de trabalhadores, pois a LCCT previa
um nimero maximo de vinte trabalhadores.

Contudo, este aligeiramento do processo disciplinar para despedimento em
microempresas, resultou objetivamente diminuido, pois a altera¢do de lei introduzida pela Lei
n® 23/2012 contrariou esse alcance pratico, na imposicdo da obrigagdo geral da fase de
instrucao.

Assim, este procedimento encontra-se consagrado no artigo 358° do C.T., onde
primeiramente o n° 1 realca o supra indicado, a dispensa de formalidades previstas no
procedimento de despedimento em microempresa, caso o trabalhador ndo seja membro de
comissdo de trabalhadores ou representante sindical 353°, n° 2; 356°, n® 5; 357°,n° 1, 2, 6, 7,
8; no seguimento, na ponderacdo e fundamentagdo da decisdo ¢ aplicavel o disposto no n° 4
do 357°, com a excecdo da referéncia a pareceres de representantes dos trabalhadores; o
empregador podera proferir a decisdo em 30 dias a contar do termo do prazo para resposta a
mesma e em 30 dias a contar da conclusdo da ultima diligéncia. Porventura, se o empregador
ndo proferir a decisdo até ao termo do prazo referido, o direito de aplicar san¢@o termina. Por
fim, a decisdo ¢ comunicada por cdpia ou transcri¢@o ao trabalhador.

E de referenciar que constitui contraordenagio grave a violagdo do disposto nos n° 3

ou 5°.
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6. Ilicitude do despedimento disciplinar

A ilicitude do despedimento por facto imputavel pode ocorrer mediante fundamentos
gerais de ilicitude e ainda em fundamentos especificos, consagrados no artigo 381° e 382°.
Assim, o despedimento por facto imputavel ao trabalhador ¢ ilicito nos termos gerais
do artigo 381°do C.T. :
- Se for devido a motivos politicos, ideoldgicos, étnicos ou religiosos;
- Se o motivo justificativo do despedimento for declarado improcedente;
- Se ndo for procedido do respetivo procedimento;
- Se ndo for solicitado o parecer prévio da entidade competente na area
da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres no caso de trabalhadora
gravida, puérpera ou lactante ou de trabalhador durante o gozo de licenca parental

inicial.

E ainda ilicito nos termos especificos do artigo 382° do C.T., se tiverem decorrido os
prazos estabelecidos no n° 1 ou n°® 2, do artigo 329° ou se o respetivo procedimento for
invalido.

Desta forma, o procedimento ¢ invalido se:

- Faltar a nota de culpa, ou se esta ndo for escrita ou ndo contiver a
descricao circunstanciada dos factos imputados ao trabalhador;

- Faltar a comunicacdo da intengdo de despedimento junto a nota de
culpa;

- Nao tiver sido respeitado o direito do trabalhador a consultar o
processo ou a responder a nota de culpa ou, ainda, o prazo para resposta a nota de
culpa;

- A comunicag¢do ao trabalhador da decisao de despedimento e dos seus
fundamentos ndo for feita por escrito ou ndo esteja elaborada nos termos do n°® 4 do

artigo 357° ou do n° 2 do artigo 358°.
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7. Breve referéncia ao Direito Comparado

A modalidade de despedimento por facto imputavel® ao trabalhador encontra-se
prevista no novo regime juridico angolano como despedimento disciplinar por justa causa,
tutelado no artigo 205°,% com a mengdo legal de “pratica pelo trabalhador de uma infragdo
disciplinar grave que torne impossivel a manuteng@o ou a continuidade da relagao laboral”.

A nogdo de justa causa, também ¢ neste regime laboral um conceito indeterminado,
dotado de uma liberdade ampla ou discriciondria na valoragdo da conduta do trabalhador, na
relacdo laboral permitindo-lhe, assim, aplicar san¢des disciplinares adequadas ao caso
concreto. Contudo, essa liberdade ¢ também condicionada por um conjunto de critérios que o
empregador deve ter em conta na apreciacdo de justa causa. Esta nogdo ¢ também
acompanhada por enumeragdo meramente exemplificativa de comportamentos que podem
constituir justa causa de despedimento disciplinar, consagrada no artigo 206° da LGT, porém,
também neste regime, além desses elementos exemplificativos, podem vir a constituir outros
comportamentos do trabalhador que sejam susceptiveis de vir a constituir justa causa, desde
que reunam os requisitos cumulativos.

O conceito de justa causa empregue no artigo 205° também compreende os seguintes
requisitos cumulativos para a verificagdo de justa causa, a ocorréncia de um comportamento
culposo do trabalhador, mais concretamente um comportamento voluntdrio e consciente da
ilicitude do mesmo; a presenca de gravidade no comportamento e nas suas consequéncias, ¢
necessario que a conduta do trabalhador seja grave em si mesmo e nos seus efeitos e a
impossibilidade da manutencdo da relacdo laboral reside na instabilidade desenvolvida pelo
comportamento culposo acrescido de gravidade do trabalhador perante o empregador

Por fim, a lei impde ao trabalhador o cumprimento de um procedimento disciplinar
de modo a averiguar a presen¢a ou nao de justa causa, contemplado nos artigos 46° ¢ ss.

Este procedimento disciplinar tem como objetivo dar conhecimento ao trabalhador
dos factos que lhe sdo imputaveis que fundamentam o seu despedimento e conferir a0 mesmo

o seu direito de defesa e, desta forma, assegurar o principio da verdade material.

62 Sobre o tema, Leitdo, L. (2016). Direito do Trabalho de Angola. 5* Edi¢do e Fernandes, F. E
Rendinha, M. (2015). Contrato do Trabalho. Vida Economica.
831 ei Geral do Trabalho, n° 7/15 de 15 de Junho.
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Capitulo IV

Despedimento por extin¢cdo do posto de trabalho

1. Breve alusio a evolucao juridica

Esta modalidade de despedimento individual por motivos objetivos foi introduzida
no nosso sistema juridico através da LCCT, prevista e consagrada no artigo 26° e seguintes.

A cessagdo do contrato de trabalho por extingdo do posto de trabalho nasceu para
corresponder as situacdes de inexigibilidade da manutencdo do vinculo ao empregador por
razdes atinentes ao funcionamento da sua empresa que ndo se pudessem enquadrar na figura
de despedimento coletivo.

Contudo, o ambiente de contestacdo e de duvidas de constitucionalidade suscitadas
em torno da admissibilidade de justa causa objetiva de cessacdo de contrato de trabalho fez
com que esta figura da extingdo do posto de trabalho viesse a ser consagrada em moldes de
grande exigéncia e rigidez.

Este facto constituiu para a reduzida operacionalidade® desta figura que se
comprova pela escassa jurisprudéncia que se encontra nessa matéria até hoje.

O Codigo do Trabalho de 2003 manteve a figura introduzindo algumas alteragdes no
respetivo regime juridico.

O atual Codigo procedeu a alteracdes sistematicas e introduziu uma alteracdo nos
prazos de aviso prévio, mas ndo introduziu quaisquer modificagcdes substanciais que
contribuissem para uma maior operacionalidade da figura.

Contudo, com a reforma do Codigo do Trabalho com a Lei n® 23/2012, de 25 de
Junho, esta introduziu duas modificagdes relevantes, mais concretamente a substituicdo do
critério da antiguidade quanto ao posto de trabalho a extinguir, no caso de existirem varios
postos de trabalho com conteudo funcional idéntico, pela exigéncia de que o critério ndo fosse
discriminatério; e a eliminagdo do dever de oferecer ao trabalhador um posto de trabalho

alternativo, como condicdo de licitude do despedimento.

%% Salientando as dificuldades de aplicagdo pratica da figura, Cordeiro, A. Manual De Direito Do
Trabalho. Cit., 851 in Ramalho, M. (2014). Direito Do Trabalho, parte 11 — Situa¢des Laborais Individuais. 5
Edigdo. Pag. 1050.
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Estas alteragdes foram consagradas no sentido de poder contribuir para uma maior
utilizagdo pratica desta figura, porém, estas suscitaram dividas em torno da sua
constitucionalidade ao que o Tribunal Constitucional © se pronunciou pela sua
inconstitucionalidade conduzindo, desta forma, a aprovacao da L. n° 27/2014, de 8 de Maio,
que definiu novos critérios na escolha do posto de trabalho a extinguir e repos o dever de

oferta de posto de trabalho alternativo ao trabalhador.

65 Cfr., Ac. 602/2013, de 20 de Setembro, considerou inconstitucional por violarem o principio da
seguranca no emprego consagrado no artigo 53° da C.R.P.
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2. Nocao

2.1. Consideracoes gerais

A primeira modalidade de causa objetiva de cessacdo do vinculo laboral, por
iniciativa da entidade empregadora, corresponde a extingdo do posto de trabalho, prevista e

regulada no artigo 367° e seguintes.

Desta forma, com base no artigo® 367°, n° 1 do C.T., entende-se por despedimento
por extingdo do posto de trabalho “a cessacdo de contrato de trabalho promovida pelo
empregador e fundamentada nessa extingio, quando esta seja devida a motivos®’ de mercado,
estruturais ou tecnologicos,”® relativos 4 empresa.”

Assim, da ilacdo que se retira deste preceito legal, os elementos caracterizadores
desta modalidade de despedimento apresentam-se como uma forma de cessacdo promovida
pelo empregador, com fundamento na extingdo do posto de trabalho ocupado pelo trabalhador
cujo contrato se pretende fazer cessar, sendo a mesma respeitante a motivos de mercado,
estruturais ou tecnoldgicos, elementos estes que nao sdo tnicos desta modalidade de cessacdo
do C.T.%

Neste sentido, de salientar a remissdo feita pelo n° 2 do mesmo artigo para o artigo
359°, n® 2 do despedimento coletivo onde descrimina os motivos de mercado, motivos

estruturais e motivos tecnoldgicos.

Dessa forma, compreende-se por motivos de mercado a “redugdo da atividade da
empresa provocada pela diminuicdo previsivel da procura de bens ou servigos ou

impossibilidade superveniente, pratica ou legal, de colocar esses bens ou servigos de

% Estava consagrada no artigo 402° do C.T. de 2003 e no artigo 26° no Dec.-Lei n° 64-A/89, de 27 de
Fevereiro.

7 Neste sentido, de comprovar que a decisio de extingdo do posto de trabalho se verifica e se
fundamenta nos motivos mencionados no artigo 367°, n° 1 e ndo numa decisdo de despedimento arbitraria ou
leviana, Ac. STJ de 9/9/2099, Proc. N° 0854021, www.dgsi.pt.

% A lei inicialmente integrava o conteudo destes motivos econdomicos, no artigo 26° da LCCT, no
seguimento, mais concretamente no C.T. de 2003, no artigo 402° passou a proceder-se a essa integragdo em sede
de fundamentagdo de despedimento coletivo. Na lei atual, a lei limita-se a enunciar estes motivos e a fazer
remissdo para o regime do despedimento coletivo, com base no artigo 367° n° 2.

% Neste sentido, Martins, P. (2012). Cessa¢do Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag.
255.
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mercado”; por motivos estruturais “desequilibrio econdmico-financeiro, mudanca de
atividade, reestruturagdo da organizac¢ao produtiva ou substituicdo de produtos dominantes” e
motivos tecnoldgicos “alteragdes nas técnicas ou processos de fabrico, automatizagdo de
instrumentos de producdo, de controlo ou de movimentacio de cargas, bem como

informatizagdo de servigos ou automatizagdo de meios de comunicagdo.”

Por sua vez, como enaltece Pedro Furtado Martins,”® embora o Codigo de Trabalho
presente regule separadamente duas modalidades de despedimento por razdes objetivas a
empresa, mais concretamente o despedimento coletivo e o despedimento individual por
extingdo do posto de trabalho, que tem como fundamento base a elimina¢do do posto de
trabalho, estamos perante uma figura comum de despedimento por eliminacdo de emprego.
Contudo, embora existam certas especificidades como ¢ o caso das diferencas a nivel
procedimento e dos requisitos que se lhe implica ao regime de extingdo do posto de trabalho,
¢ de salientar a proximidade patente entre regimes, sendo comuns os fundamentos que os
regem, como também os direito que a lei lhes consagra. Esta associagdo de regimes ¢
reforcada ainda com a introdu¢do da alteracdo efetuada pela Lei n® 23/2012, com a eliminagao

dos critérios de selecao dos trabalhadores a despedir.
2.2. Fundamentacao

Esta modalidade de despedimento por iniciativa do empregador’' tem como
fundamento base a extingdo de posto de trabalho, embora esta situagdo apenas possa ocorrer

. ~ , . . O 2
mediante razdes econdmicas, estas podem ser de mercado, estruturais ou tecnolégicos.”

Por sua vez, poucos sdo os elementos distintivos e caracterizadores desta modalidade
que se retira da nogdo legal do artigo 367°, mais concretamente:
- Trata-se de uma forma de cessacdo de contrato promovida pela
iniciativa do empregador;
- A cessagdo do contrato de trabalho fundamenta-se essencialmente na

extingdo do posto de trabalho ocupado pelo trabalhador que se pretende eliminar;

70 Cfr., Martins, P. (2012). Cessacdo Do Contrato De Trabalho. 3* Edigio. Principia. Pag. 254.

"0 6nus da prova dos fundamentos de extingdo do posto de trabalho compete ao empregador, neste
sentido, Ac. STJ de 17/10/2007 Proc. N° 07S615, www.dgsi.pt.

20 Ac. da RL, de 10/04/2013, Proc. n.° 497/12.6TTPDL.L1-4., em http://www.dgsi.pt/ salienta estes
motivos.
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- A extingdo do posto de trabalho da-se por motivos de mercado,
estruturais ou tecnologicos, relativos a empresa;

- E o traco distintivo desta figura de despedimento relativamente as
restantes modalidades de despedimento, reside na exclusividade de aplicagdo mediante

ndo seja aplicavel o despedimento coletivo.

De realcar que esta modalidade de cessag¢do do contrato de trabalho ¢ essencialmente
caracterizada por dois vetores. Assim, o primeiro reside na localizacdo do motivo na area da
empresa, sendo inerente a organizacao produtiva e exterior a relacio de trabalho e, por tltimo,
este reside na natureza do motivo, de caracter essencialmente econdmico, o que a faz
distinguir do despedimento por facto imputdvel ao trabalhador, que se traduz numa razao

imputével, a titulo de culpa, a pessoa do trabalhador.

Por sua vez, este ultimo trago caracterizador patente no preceito legal esta
intimamente ligado com o elemento quantitativo do despedimento coletivo. Assim, se ndo
abranger o niimero minimo considerado de trabalhadores regulados no artigo 359° n° 1, a
cessacdo do contrato de trabalho tera de ser efetuada nos tramites legais da modalidade de
despedimento por extingdo do posto de trabalho. Por sua vez, é desta forma que este elemento
se apresenta como o verdadeiro trago distintivo desta figura de cessacdo do contrato de
trabalho, pois determina que ao despedimento por extingdo do posto de trabalho ndo seja
aplicavel o regime previsto para o despedimento coletivo. E de salientar a forma como a
doutrina tem acompanhado este ponto, mais detalhadamente no Acérdao do Supremo
Tribunal de Justica de 29 de Maio de 2013, conclui-se que esta modalidade de despedimento
se perfila como uma variante individual”> do despedimento coletivo, ja que a sua motivagio
economica € essencialmente coincidente, achando-se a tUnica diferenca no numero de
trabalhadores abrangidos por uma e outra medidas, sendo a propria lei que confere ao
despedimento coletivo feicdo subsidiaria relativamente ao despedimento por extingdo do

posto de trabalho.

Por outro lado, tendo em atencdo as semelhangas presentes entre os dois regimes de

cessacdo de contrato de trabalho por iniciativa do empregador, ¢ de destacar ainda a auséncia

¥ Ainda neste sentido Ac. do STJ, de 15 de Margo de 2012, Proc. n.° 554/07.0TTMTS.P1.S1., em
http://www.dgsi.pt/.
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na letra da lei do regime de despedimento de extingdo de posto de trabalho o fundamento de
encerramento parcial de uma ou varias secgdes ou estrutura equivalente, que aparece
expressamente configurada na letra da lei do despedimento coletivo, 359°, n° 1.

Porém, como salienta Pedro Furtado Martins,”* apesar da letra da lei ndo configurar
expressamente a possibilidade de encerramento parcial, ¢ ainda “suscetivel de fundamentar o
despedimento por extingio do posto de trabalho”,”” “a isso conduz a indispensavel
ponderacdo dos demais elementos interpretativos e a exigéncia de conformidade com os
principios constitucionais da igualdade e da liberdade de iniciativa econdémica” (Martins,

6 o o~
76 «q decisdo de

2012, pag. 276), ¢ ainda de intensificar como nota Bernardo Xavier
encerramento ¢ uma decisdo de gestdo que, em si mesma, nao pode ser sindicada, nem mesmo
judicialmente, exceto para garantir os trabalhadores contra situagdes de encerramento
simulado ou abusivo.”

Como Pedro Furtado Martins salientou, ha que ter em conta elementos
interpretativos, como por exemplo o elemento historico visivel, esta figura apresenta-se como
alternativa ao despedimento coletivo, configurando um regime de despedimento individual
por razdes atinentes a empresa, que tem como fundamento a eliminagao de postos de trabalho.
Contudo, se ndo fosse possivel ao empregador socorrer-se desta modalidade de despedimento
em caso de encerramento parcial de sec¢des ou unidades, resultava uma distingdo de situacdes
materialmente semelhantes.

Ao abrigo do principio da liberdade de iniciativa econdmica, os empresarios sao
livres de decidir se pretendem ou ndo criar uma nova sec¢do, unidade produtiva..., tal como se
reconhece a mesma liberdade em sentido contrario, encerrar sec¢des, unidades ou até mesmo
a atividade em si, até porque seria desconforme com a constituicdo negar liberdade de gestdo
da sua estrutura organizacional por parte dos empregadores.

Em suma, nesse sentido, embora a lei ndo inclua expressamente o encerramento de
unidades ou secgdes nos motivos possiveis de fundamentacdo do despedimento por extingdo
do posto, ndo pode concluir-se que exclua o mesmo, uma vez que o encerramento parcial ndo
o

¢ mais que uma situacdo de despedimento por motivos estruturais, presente no artigo 367°, n

2.

7 Cfr., Martins, P. (2012). Cessagdo Do contrato De Trabalho. 3* Edigio. Principia. Pag. 276.

> Neste sentido, RC, 28 de abril de 1993 (CJ, 1993, II, 89-90).

7 Cfr., Bernardo Xavier, B. O Despedimento Coletivo... Cit., 416 a 419 in ., Martins, P. (2012).
Cessagdo Do contrato De Trabalho. 3* Edi¢do. Principia. Pag. 276.
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Relativamente aos motivos de mercado, estruturais ou tecnoldgicos patentes na letra
da lei, a generalidade das obras de especialidade ndo lhe atribuiu grande relevancia no sentido
da motivagdo destes despedimentos, mais concretamente 0s motivos que o regem ao
empregador tomar essa decisdo, se foram de cariz de mercado ou estrutural. O que realmente
¢ decisivo ¢ a efetividade da eliminagdo do posto em si.

Desta forma, os motivos tém como objetivo’’ “dar cobertura a racionalidade
econémica na fixacdo a cada momento dos postos de trabalho necessarios a empresa”
(Martins, 2012, pag. 278).

Como salienta Bernardo Xavier'® “Cobertura a racionalidade econémica na fixacdo a
cada momento dos postos de trabalho necessarios a empresa”, o que se torna verdadeiramente
essencial € a decisdo tomada pelo empregador de alterar o quadro pessoal, do nivel de efetivos
da empresa.

Assim, o redimensionamento dos trabalhadores da empresa ¢ o resultado que emerge
da decisdo, que poderd ter por base os chamados motivos econdémicos em causa, do
empregador em relagdo a estrutura e aos efetivos da empresa.

Nesse sentido, decorre a obrigacdo de o empregador explicitar em ambito de
procedimento de despedimento os motivos pelos quais levaram o empregador a proceder
aquele despedimento concreto.

Desta forma, somente compete ao julgador apreciar e verificar a veracidade dos
motivos supra mencionados e a existéncia de um nexo sequencial entre os motivos invocados
e a decisdo de despedimento, embora seja um dominio reservado ao empregador, através do
inerente direito de livre iniciativa econdémica nada obste fazé-lo segundo juizos de
razoabilidade” que se possa concluir que aqueles eram dotados de idoneidade e justificam a
decisdo de despedimento.

De salientar, que tem sido nesta linha de pensamento que a Jurisprudéncia tem vindo
a entender a justificacdo do despedimento por extingdo de posto de trabalho, e que a

doutrina®® tem, maioritariamente, adaptado.
9 9

" Cfr., Martins, P. (2012). Cessagio Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag. 278.

8 Cfr., Xavier, B. O Despedimento Coletivo... Cit. 412 in Martins, P. (2012). Cessa¢do Do Contrato
De trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag. 279.

7 Nesse sentido, Ac. do STJ de 15/3/2012, Proc. n° 554/07.0TTMTS.P1.S1, www.dgsi.pt.

% Neste sentido, Ramalho, M. (2014). Direito Do Trabalho, parte Il — Situa¢ées Laborais Individuais.
Pag. 1052 “Também aqui nos parece que o Tribunal, na apreciagdo dos motivos que levaram a extingdo do posto
de trabalho se deve limitar a verificar se a extingdo ndo é meramente aparente, se se funda ou ndo em motivos
econdémicos, e, quando muito, se a decisdo de gestdo foi absolutamente imprudente, arbitraria ou leviana.”
Xavier, B. (1989). 4 extin¢do do contrato de trabalho. O principio Constitucional da Seguran¢a no Emprego. As
formas de extingdo. Revista de Direito e de Estudos Sociais. 1989, n° 3 e 4. Pag. 462 “Na verdade, pensamos que
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Como refere, por exemplo, Pedro Furtado Martins,*'

“a motivacdo que o empregador tera de apresentar para justificar a decisdo de
despedimento sera sobretudo relevante para permitir verificar, por um lado, a efetividade da
quebra de emprego e, por outro, a relagdo entre os motivos invocados e a extingdo dos
postos de trabalho ocupados pelos trabalhadores abrangidos pelo despedimento” (Martins,
2012, pag. 281).

Em suma, o que realmente ¢ decisivo ¢ verificar se a extingdo do posto de trabalho
decorre do nexo casual dos motivos invocados, os quais o empregador terd de alegar e
comprovar, sendo imprescindivel que o empregador indique os motivos que o levam a
eliminar o posto de trabalho em causa.

No sentido desta exigéncia, como intensifica Monteiro Fernandes,

“a verificacdo externa de que ndo se pretender encapotar, sob a aparéncia de tal
expediente legalmente admitido, um conjunto de despedimentos individuais irregulares(...).
exige-se portanto, que esteja em causa a extingdo de uma pluralidade de vinculos, mas
acresce que exista para o facto um fundamento organizativo ou técnico que explique e
justifique.”

o Tribunal ndo pode substituir-se as decisdes de gestdo, nem € por si idoneo para julgar a gestdo empresarial no
sentido do dimensionamento da empresa. Contudo, a lei estabelece um sistema de apreciagdo da existéncia de
motivos, que terd naturalmente de ser aplicado, ainda que com prudéncia e parciménia”, em posigdo distinta, que
ndo acompanho & luz do principio da livre iniciativa econémica, Fernandes, M. (2012). Direito Do Trabalho.
Pag. 510 “O «momento» decisivo, sob o ponto de vista do regime do despedimento, isto ¢, da sua motivagado
relevante parece localizar-se, ndo no feixe de ponderagdes técnico-econdmicas ou gestionarias a que alude o
art. 359, n° 2 (e que sdo cobertas pela liberdade de iniciativa do titular da empresa), mas a jusante daquele, no
facto da extingdo do posto de trabalho, produto de uma decisdo do empregador, e nesse outro “facto” que ¢ a
demonstragdo da observancia, na escolha do trabalhador a despedir, de «critérios relevantes e ndo
discriminatorios face aos objetivos subjacentes a extingdo do posto de trabalho».”

81 Cfr., Martins, P. (2012). Cessagdo Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag. 281.

82 Cfr., Fernandes, A. ob. Cit. Péag. 639 in Martins, P. (20120). Cessag¢do Do Contrato De Trabalho. 3*
Edigdo. Principia 2012. Pag. 280.
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3. Requisitos

Uma vez constatada a existéncia de extingdo de posto de trabalho, o despedimento s6
pode ocorrer® perante a verificagio™ de requisitos cumulativos,® sendo os trés primeiros
ligados ainda a fundamentagio, encontram-se presentes no artigo 368°, n° 1% do C.T.,
nomeadamente:

- os motivos indicados ndo sejam devidos a conduta culposa do
empregador ou do trabalhador;

- seja praticamente impossivel a subsisténcia da rela¢do de trabalho;

- ndo existam, na empresa, contratos de trabalho a termo para tarefas
correspondentes as do posto de trabalho extinto;

- ndo seja aplicavel o despedimento coletivo.

Auséncia de conduta culposa do trabalhador

Assim, relativamente ao primeiro requisito, mais detalhadamente a auséncia de
conduta culposa do trabalhador, visa-se excluir de todo a cessa¢do do contrato de trabalho
com base em facto imputavel aquele, mais concretamente a um comportamento culposo por
parte do trabalhador. Ndo sera licito recorrer a esta forma de despedimento quando estd
patente o requisito diferenciador, nomeadamente a culpa do despedimento por facto imputével
ao trabalhador. Desta forma, esta norma previne desta maneira, que se recorra ao
despedimento disciplinar.

Por sua vez, em relagdo a auséncia de conduta culposa do empregador, como refere
Pedro Furtado Martins®’ “exige-se uma imputagao a titulo de culpa, envolvendo, portanto, um

juizo valorativo de censura ou reprovagdo da atuacdo da entidade empregadora” (Martins,

%3 Cfr., O 6nus da prova dos fundamentos da extingdo do posto de trabalho compete ao empregador,
Ac. STJ de 17/10/2007 proc. n® 07S615, www.dgsi.pt.

% A imposicio destes requisitos teve origem no Ac. do T.C. n° 107/88 “Se a proibigdo constitucional
do despedimento sem justa causa corresponde, necessariamente, a exclusiva legitimidade constitucional de
despedimento com justa causa, ou se, pelo contrario, ainda seria igualmente licita a previsdo de despedimentos
fundados em causas objetivas ndo imputaveis 4 culpa do empregador que, em caso concreto tornem praticamente
impossivel a subsisténcia da relagdo do trabalhador.”

85 Neste sentido, Ac. STJ de 9/9/2099 Proc. 08S4021, Ac. do STJ de 29/05/2013, proc. n°
1270/09.4ttlsb.l1a.s1, www.dgsi.pt.

% A matéria encontrava-se consagrada no artigo 403° e 681° n°1 d) do C.T. de 2003 e no artigo 27° do
DL. 64-A/89;

87 Ver, Martins, P. (2012). Cessagdo Do Contrato De Trabalho. 3* Edigio. Principia. Pag. 290.
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2012, pag. 290), exige-se, portanto, um comportamento reprovavel do empregador perante o
trabalhador, ndo sendo ele referenciado s6 como uma vontade do empregador, embora a
restruturacdo da organizagdo se reconduza a uma decisdo do empregador.

Bernardo Xavier™ salienta a posi¢do do empregador “a empresa é a ocasido, o lugar
e o produto da decisdo empresarial” (Xavier, 2004, pag. 362), concluindo que a restruturagao
da organizagdo ¢ sempre decisdo do empregador, logo ndo pode ser fundamento valido para
contestar a cessagdo de contrato de trabalho nesses termos e realca que® “ndo ¢ facil
estabelecer um juizo de reprovacdo quanto a gestdo empresarial”, “a conduta do empregador
sO sera censuravel quando mostre leviandade inaceitavel na previsao de necessidades de mao
de obra ou situagdes semelhantes” (Xavier, 2004, pag. 770).

Por fim, este requisito encontra-se preenchido através da simples confirmagao
expressa na decisdo final, com base no artigo 371°, n® 2, b), mais detalhadamente devera
incidir no nexo sequencial® estabelecido entre a extingdo do posto de trabalho e a decisio de

extinguir o contrato, ou seja, ha que verificar se a extingdo do posto de trabalho decorre dos

motivos invocados, ndo tendo que se aferir da legitimidade da decisdo gestionaria.

A impossibilidade da subsisténcia da relacdo de trabalho

No seguimento, o segundo requisito até a recente alteracdo da Lei n° 23/2012, a
impossibilidade’ de subsisténcia do vinculo laboral, estava limitado a inexisténcia de uma
ocupacdo alternativa ou a sua ndo aceitagdo pelo trabalhador, era o que constava da versdo
original do artigo 368°, n° 4, embora este entendimento fosse excluido com a nova formulagao
do preceito legal.

Contudo, para melhor entendimento deste requisito ¢ necessario proceder a uma
breve alusdo a evolugdo historica do mesmo, pois ha que ter em considera¢do os contratos
emergentes de despedimentos por extingdo de posto de trabalho sujeitos ao regime da versdo
primaria do Cédigo de 2009.

Assim, na LCCT no artigo 27°, n° 3, na sua redacdo original a relagdo de trabalho

“era impossivel quando o empregador ndo dispusesse de outro posto de trabalho compativel

8 Cfr., Xavier, B. (2004). Curso De Direito Do Trabalho. 3* Edi¢do. Vol. 1. Cit. 362. Realca ainda
Martinez, P. (2005). Da cessagdo do Contrato de Trabalho. Almedina. Pag. 481 “estd em causa uma negligéncia
na ponderacdo dos motivos, € ndo no seu surgimento; por isso, ndo obsta ao despedimento por extin¢ao de posto
de trabalho a gestdo desastrosa que tenha levado a uma redugéo da atividade da empresa.”

% Cfr., Xavier, B. (2004) Curso De Direito Do Trabalho. 3* Edigdo. Vol. L. Cit. 770.

% Nesse, sentido, Ac. STJ, de 10/01/2007, Proc. n® 1270/09.4TTLSB.LA.SI.

*! Nesse, sentido, Ac. STJ, de 22/06/2005, Proc. n® 058923.
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com a categoria do trabalhador ou, existindo este, o trabalhador ndo aceitasse a alteragdo do
objeto do contrato.”
Deste preceito legal resultou uma questdo problemadtica envolta da interpretagdo na

nogio de “categoria do trabalhador”,” sendo esta questio vista de forma uninime pela

doutrina e pela jurisprudéncia como “categoria normativa ou estatutaria”,”® nogdo essa vista
aos olhos de Bernardo Xavier’* como “uma designacio a qual se reporta um estatuto proprio
de acordo com o preceito por referencia aos quadros, descritos e tabelas dos instrumentos de
regulamentacao coletiva.”

Por sua vez, em 2003, com base no artigo 403°, n° 1, b) e n°® 3, procedeu-se na altura
a eliminagdo da referencia a aceitacdo, por parte do trabalhador por se entender que era
supérflua e suprivel.”” Desta forma, este requisito encontrava-se pleno quando o trabalhador
recusava aceitar as alternativas propostas pela entidade empregadora. Esta solucdo
transportou-se para a revisdo de 2009, que a manteve com ligeira alteragdo de redacdo nos
artigos 368°,n° 4 ¢ 371°,n° 2, b).

No C.T. de 2003, na versdo original do artigo 368° o que importa reter ¢ se o
empregador ofereceu ao trabalhador a oportunidade de ocupar um posto de trabalho
disponivel compativel quer com a sua categoria profissional, quer com a categoria normativa
ou estatutaria em alternativa a cessagdo do contrato de trabalho, se assim procedeu e o
trabalhador recusou a alternativa de cessar o contrato, encontra-se, assim, preenchido o
requisito do artigo 368°, n° 1, b).

O dever que o empregador tem perante o trabalhador, ¢ um dever de oferta de um
posto de trabalho alternativo, este dever resulta do principio geral da reconfiguragdo do objeto
de trabalho em alternativa a cessacdo de contrato de trabalho, tem como finalidade pratica o
reaproveitamento do trabalhador e impedir que o mesmo fique sem emprego.

Este requisito colocava a problematica de se questionar se o empregador teria de
criar um novo posto de trabalho alternativo, caso ndo tivesse nenhum outro posto disponivel
em fun¢do do trabalhador afetado pelo despedimento, a doutrina consubstancia a posicdo de

que ndo’® lhe ¢ exigivel criar um posto de trabalho alternativo, caso ndo disponha de nenhum

”? Nesse, sentido, Ac STJ, de 22/06/2005, Proc. n® 058923.

% No mesmo sentido, Ramalho, M. Direito Do Trabalho. 11. Cit. 986. In Martins, P. (2012). Cessag¢do
Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag. 294.

% Cfr., Xavier, B. Manual... Cit., 406 in Martins, P. (2012). Cessacdo Do Contrato De Trabalho. 3*
Edigdo. Principia. Pag. 294.

% Cfr., Martinez, P. (2007). Cédigo Do Trabalho Anotado. 5* Edigdo. Almedina. Pag. 704.

% Nesse sentido, Ramalho, M. (2014). Direito Do Trabalho, parte II — Situa¢ées Laborais
Individuais. 5* Edigdo. Almedina. Pag. 1056.
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posto disponivel; e o problema da necessidade de acordo entre as partes relativamente a oferta
de um posto alternativo, neste sentido o Ac. do STJ de 22 de Junho de 2005 pronunciou-se

que

“ndo basta que o trabalhador aceite a alteragio do objeto do contrato; a aceitagio’’
da alteragdo do objeto do contrato apenas ¢ relevante quando exista na empresa um outro posto
de trabalho que lhe possa ser atribuido; e a aceitagdo destina-se exatamente a permitir a
mudanga da posicao profissional do trabalhador.”

Por outro lado, como ja se referenciou por forca dos compromissos assumidos pelo

estado portugués perante acordo “Memorando de entendimento™®

que Portugal celebrou com
o Fundo Monetério Internacional, o Banco Central Europeu e a Unido Europeia, mediante
pedido de ajuda requerido pelas autoridades portuguesas em 17 de Maio de 2011,
concretizadas pela Lei n° 23/2012, de 25 de Junho, este segundo requisito foi profundamente
alterado por esta lei, nomeadamente a redagdo do artigo 368° n° 2 e 4 que se refletiu no
conteudo da alinea b) do n° 1 do mesmo artigo. Desta forma, passou-se a permitir ao
empregador que defina ele proprio os critérios de sele¢do do trabalhador a despedir em caso
de pluralidade de postos de trabalho de contetdo funcional idéntico e eliminou-se a previsdo

de obrigatoriedade de colocacdo do trabalhador em posto de trabalho compativel com a sua

categoria.

Assim, na redagdo da Lei n® 23/2012 “a subsisténcia da relagdo do trabalhador ¢
praticamente impossivel quando o empregador demonstre ter observado critérios relevantes e
ndo discriminatorios face aos objetivos subjacentes a extingdo.”

Esta formulagdo deixa sem teor pratico o requisito em destaque, limitando-o a
sujei¢do da demonstragdo de observagdo por parte do empregador de critérios relevantes por
ele selecionados. Esses critérios estdo contemplados no artigo 368° n° 2 “relevantes e ndo
discriminatérios face aos objetivos subjacentes a extingdo do posto de trabalho.” Desta forma,
o empregador possui assim uma vasta liberdade na defini¢do dos critérios de selecdo, porém,

devem ser licitos e adequados com o motivo de despedimento. Conclui-se que este requisito

" Nesse sentido, Martins, P. (2012). Cessa¢do Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag.
296 ¢ Ramalho, M. (2014). Direito Do Trabalho, parte II — Situa¢des Laborais Individuais. 5* Edigdo.
Almedina. Pag. 1056 “sua passagem para outro posto de trabalho consubstancia uma alteragdo de contrato.”

% Alterou-se o conteudo deste requisito “para o empregador a responsabilidade pela definigio de um
critério para a determinagdo do trabalhador atingido pela extingdo do posto de trabalho, sempre que haja uma
pluralidade de postos com contetido funcional idéntico, impondo-lhe, contudo, a obrigagdo de adotar um critério
relevante e ndo discriminatorio, sob pena da ilicitude do despedimento” proposta de Lei n® 46/ XII, pag. 10.
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encontra-se pleno quando se verificarem preenchidos os requisitos pertencentes aos critérios
de selegao.

Contudo, esta nova redagdo do n° 2 ndo esteve livre de apreciacdo negativa por parte
de alguns autores, onde se destaca Maria Palma do Rosario,”” no sentido que realca estes
critérios relevantes e ndo discriminatorios como critérios de observagdo subjetiva por parte do
empregador, critérios esses que facultam os despedimentos realizados por interesses do
proprio empregador e colocam em causa o principio da seguranca no emprego consagrado no

artigo 53° da C.R.P.

Ainda sobre esta questdo hd que destacar a posi¢io de Pedro Furtado Martins,'*

mais concretamente,

“ndo nos parece que esta seja uma boa solu¢do. Nado por entendermos que o
requisito do artigo 368°, n° 1 b) era especialmente relevante, pois, como se adiantou,
sempre consideramos que a mera referéncia a impossibilidade de manutengdo da relagdo
era despropositada, uma vez que se procurava aplicar uma ideia propria do despedimento
por facto imputavel ao trabalhador a uma modalidade de despedimento na qual dificilmente
essa ideia poderia ter conteido idéntico. A parte verdadeiramente relevante do apelo a
impossibilidade de prossecugdo da relagdo residia na concretizagdo feita no n° 4 da versdo
original do artigo 368°, fazendo-a equivaler a indisponibilidade de um posto de trabalho
alternativo” (Martins, 2012, pag. 296).

Neste sentido, concluimos que, ao assumir a verificagdo da demonstracdo da
observacdo dos critérios relevantes, deixa de se verificar esta impossibilidade, deixa de existir
esse dever de oferecer um trabalho alternativo.

Porém, devemos ter em consideragio a exigéncia patente no acordo ' supra

mencionado em causa, nomeadamente na parte que realga que “sempre que existam postos de

% Cfr., Ramalho, M. (2014). Direito Do Trabalho parte II — Situagdes Laborais Individuais. 5* Edigio.
Almedina. Pag. 1057, sobre os critérios relevantes “solugdo bizarra e que suscitava as maiores reservas, ndo s
pelo caracter vago da referéncia a “critérios relevantes”, como também porque aplicava o mesmo critério em
duas etapas distintas de despedimento...”

1% Cfr., Martins, P. (2012). Cessa¢do Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag. 296.

1% Neste sentido, como salienta, Martins, P. (2012). Cessagdo Do Contrato De Trabalho. 3* Edigao.
Principia. Pag. 298 “apesar de a lei ndo impor diretamente a obrigagdo que constava do primitivo artigo 368° n°
4, tal ndo significa que o empregador seja livre de promover a cessagdo do contrato de trabalho quando existirem
postos de trabalho vagos de conteudo funcional essencialmente idéntico aos que sdo extintos e que sejam
suscetiveis de ser ocupados pelos trabalhadores potencialmente abrangidos™”, contrariamente, Ramalho, M.
(2014). Direito Do Trabalho, parte II — Situagdes Laborais Individuais. 5* Edi¢do. Almedina. Pag. 1057 ndo
subscreve o entendimento de Pedro Martins, “por falta de apoio nem na letra da lei nem da ratio da alteragdo da
norma, nem sequer nas consideracdes do memorando de entendimento, que revestem aqui natureza
recomendatoria e que, obviamente, ndo valem por si s6s para fundar um tal dever, quando a lei expressamente
deixou de o fazer.”
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trabalho disponiveis compativeis com as qualificagdes do trabalhador, o despedimento deve
ser evitado.” Deste modo, o despedimento por eliminagdo do posto de trabalho est4 sujeito ao
principio constitucional da seguranca e do emprego e a proibicdo dos despedimentos sem
justa causa, consagrado no artigo 53° da C.R.P., de forma a garantir que o despedimento seja
obrigatoriamente fundamentado, sem esquecer da concordancia pratica entre o valor
constitucional da seguranga no emprego e¢ a liberdade de empresa.'®® Esta liberdade de
empresa traduz-se na liberdade de poder despedir, se este for de todo imprescindivel para
assegurar a continuidade da empresa ou simplesmente redimensionar a empresa, com base em

critérios de racionalidade econdmica ou por motivos atinentes a mesma.

Assim, com base na argumentagdo exposta, o Tribunal Constitucional no Ac. n°
602/2013, de 20 de Setembro declarou inconstitucional,'”” com forca obrigatoria geral, por
violagdo da proibi¢ao de despedimentos sem justa causa consagrada no artigo 53° da C.R.P., a
redagdo do artigo 368° n° 2, com o entendimento que, esta delegacdo do legislador nas maos
do empregador, enquanto titular do interesse no despedimento, ndo satisfaz as exigéncias
constantes da C.R.P., s6 satisfaz fazendo essas exigéncias uma indicagdo legal de critérios de
selecdo do posto de trabalho a extinguir, na medida em que ¢ essa a inica maneira de impedir

a subjetivacdo de um despedimento que apenas pode ser levado a cabo por motivos objetivos,

2 No mesmo sentido, Miranda, J. (2010). Constituicio Da Republica Portuguesa Anotada. 2°

Edigdo. Almedina. Pag. 1050.

19 Cfr., “Com efeito, agora compete ao proprio titular do interesse no despedimento a formulagdo dos
critérios que o justificam. No entanto, s6 a indicagdo legal rigorosa de parametros condicionantes e limitativos
pode impedir a possibilidade de subjetivagdo da escolha, assegurando, do mesmo passo, um efetivo controlo,
pelo tribunal competente, da validade do despedimento, considerando a verificagdo objetiva da motivagdo e a
idoneidade daquela decisio e a sua consequente legalidade ou ilegalidade. E, deste modo, manifesto que o
enunciado normativo do n.° 2 do artigo 368.° ndo satisfaz essa exigéncia.

Na verdade, nele apenas se estabelece que os critérios para determinacdo do posto de trabalho a
extinguir devem ser “relevantes” e “ndo discriminatdrios”, qualificagdes a ponderar, em ambos os casos, “face
aos objetivos subjacentes a extingdo do posto de trabalho”. Trata-se de conceitos vagos e indeterminados,
desprovidos de um minimo de precisdo e de eficacia denotativas do tipo e contetido dos critérios aplicaveis, pelo
que deles ndo se pode esperar que balizem suficientemente a margem de disponibilidade do empregador,
retirando-lhe a possibilidade de selegdo arbitraria do trabalhador a despedir. A “relevancia” — expressao, ja de si,
algo diluida e incaracteristica, porque vazia de qualquer indicagdo substantivamente delimitadora — ¢
estabelecida em fungdo dos “objetivos subjacentes a extingdo do posto de trabalho”. Ora, esta é uma indicagdo
igualmente imprecisa e de escassa utilidade quanto a predeterminag@o dos possiveis critérios a eleger, pois esses
objetivos, para além de muito variados, sdo facilmente manipulaveis pelo empregador, tanto mais quanto é certo
que eles respeitam, ndo a decis@o agora em causa (a de decidir qual o concreto posto de trabalho a extinguir, ou
seja, decidir o despedimento de um certo trabalhador), mas sim a decisdo (prévia) de extingdo de posto de
trabalho.

A imposicdo de critérios “ndo discriminatdrios”, por sua vez, pouca ou nenhuma eficacia restritiva
suplementar traz consigo. Sendo o requisito sujeito ao mesmo padrdo de referéncia valorativa — “os objetivos
subjacentes a extingdo do posto de trabalho” — de igual modo se contenta com a mesma racionalidade
instrumental que qualifica a “relevancia”, pelo que, demonstrada esta, dificilmente se podera atribuir um carater
discriminatorio ao critério elegido.”
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e a redagdo do artigo 368° n°® 4,'" neste ponto considerou-se, de facto, que a nova redagio
dada ao n° 4 pretendia ter um carater constitutivo, sendo natural retirar dela a conclusdo de
que tinha deixado de existir uma obriga¢cdo de reocupagdo ou requalificagdo do trabalhador
cujo posto de trabalho foi extinto, assim, a eliminacdo dessa obrigacdo, no entendimento do
tribunal constitucional, era naturalmente contraria ao principio da seguranga no emprego
consagrado no artigo 53° da C.R.P. justamente por permitir uma situa¢do de despedimento

quando, na pratica poderia ainda ser possivel manter aquela relagao de trabalho.

Neste sentido, ndo acompanhamos a posicdo tomada, nomeadamente referente as
criticas efetuadas sobre os critérios relevantes e nao discriminatorios e a sua declaragdo de
inconstitucionalidade.

Em primeiro lugar, ¢ de fazer nota de reparo na aproximagdo'® do regime de
despedimento por extingdo do posto de trabalho ao regime de despedimento coletivo,
nomeadamente a concretizagdo da altera¢do legislativa na norma do artigo 368°, n° 2 faz
salientar mais ainda essa semelhanca patente.

Por sua vez, em segundo lugar, a modalidade de despedimento coletivo, desde 1989
que se verifica a falta de enunciagio de critérios de selegdo'*® dos trabalhadores a despedir, no
entanto nunca foi alvo de declaragdo desconforme a constitui¢do, segundo a norma do 360°,
n°® 2 ¢) exige-se unicamente a comunicacdo da inten¢cdo de proceder a um despedimento por
escrito, no qual deva constar os critérios para sele¢do dos trabalhadores a despedir .

Nesse sentido a jurisprudéncia tem vindo a tomar uma posi¢do undnime no sentido
que esta exigéncia de condi¢do legal ndo ¢ de todo sem sentido util, ao contrario do que se
possa pensar tem como objetivo evitar despedimentos arbitrarios e discriminatorios na sele¢ao
dos trabalhadores a despedir, tem ainda de existir coeréncia ente os motivos invocados e a

selecdo do trabalhador alvo, uma vez que, devidamente fundamentada com parametros justos

1% «“Declarar a inconstitucionalidade, com forga obrigatéria geral, da norma do artigo 368.°, n.° 2, do
Cddigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de Fevereiro, com a redagdo dada pela Lei n.® 23/2012,
de 25 de Junho, por violagdo da proibicdo de despedimentos sem justa causa consagrada no artigo 53.° da
Constituicdo.”

195 Cfr., Martins, P. (2012). Cessacdo do Contrato de Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag. 174, 175
“respeitam, quase s, ao procedimento, sendo comuns quer os fundamentos quer os direitos que a lei lhes
associa. (...) Na verdade, atentas as nogdes legais de despedimento coletivo (artigo 359°) e de despedimento por
extingdo de posto de trabalho (artigo 367°), verifica-se que a distingdo assenta apenas no numero de
trabalhadores abrangidos pelo despedimento, conjugado com o numero de trabalhadores ao servigo. Por isso me
parece que se esta perante realidades substancialmente idénticas, em que a diferenciagdo repousa num elemento
externo a motiva¢do do despedimento — o numero de trabalhadores da empresa — e que, nada influi nessa
motivagdo.”

1% Ac. do STJ de 27/06/2012, Proc. n° 938/06 ITTVFR.P1.S1; em www.dgsi.pt.
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se permitird verificar, se preenche os critérios de sele¢do definidos pelo empregador na
selecdo daquele trabalhador a despedir.

Por outro lado, a titulo exemplificativo e de encontro com as exigéncias'®’
previamente acordas, em acordo social, no dmbito do acordo tripartido para a competitividade
saliento algumas proximidades patentes entre regimes

Assim, o artigo 369°, n° 1 alinea c) pde em evidéncia a semelhan¢a do que acontece
no despedimento coletivo, nas comunicagdes em caso de despedimento por extingdo do posto
de trabalho esté4 previsto a obrigacdo do empregador comunicar por escrito os critérios para a
selecdo dos trabalhadores a despedir.

No mesmo sentido, realga o artigo 370° n° 2 que estes critérios relevantes e ndo
discriminatorios, podem ser verificados pelo servico com competéncia inspetiva do ministério
responsavel pela drea do emprego.

E de salientar, ainda, o artigo 371°, n® 2, c), os critérios relevantes e ndo
discriminatérios empregues pelo empregador carecem de prova, sempre, caso se tenha
verificado oposicao a esta.

Por ultimo, o Tribunal Constitucional, no proprio acordao

“¢ ponto fundamental de um regime de despedimento por razdes objetivas que a
regulamentagdo substantiva e processual seja distinta da prevista para os despedimentos
com justa causa, que os conceitos utilizados néo sejam vagos ou demasiados imprecisos...”,
reconhece que esta é uma exigéncia comum'® a todos os despedimentos objetivos,
incluindo, desta forma, o despedimento coletivo e o despedimento por extingdo do posto de
trabalho, contrariamente ao que defende neste acorddo sobre os critérios em causa “que a
norma questionada se mostra incapaz de cumprir, abrindo a porta a despedimentos
arbitrarios ou judicialmente incontrolaveis”.

Tendo a decisdo do Ac. n° 602/2013 declarado a inconstitucionalidade destas
alteracdes introduzidas pela Lei n° 23/2012, tem como efeito principal, além da total exclusdo
do ordenamento juridico da norma declarada inconstitucional, a repristinacdo daquela que
veio substituir ou que revogou. Desta forma, mantiveram-se em vigor os nimeros 2 ¢ 4 do
artigo 368° na sua versao original e continuaram em vigor os critérios de sele¢do de postos de

trabalho a extinguir relativamente a antiguidade do trabalhador, bem como a obrigagdo da

%7 Neste sentido, “deve de ser atribuida a0 empregador a possibilidade de fixar um critério relevante

ndo discriminatério face aos objetivos subjacentes a extingdo, que permita selecionar o posto de trabalho a
extinguir, mediante o procedimento e as consultas previstas nos artigos 369° ¢ 370° do Codigo do Trabalho”,
http://www.tribunalconstitucional.pt/tc/acordaos/20130602.html.

1% Neste sentido, http://www.tribunalconstitucional.pt/tc/acordaos/20130602.html.
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reocupagdo do trabalhador. Assim, de acordo com o disposto no artigo 278° da C.R.P.,
produzem-se efeitos a partir da entrada em vigor das normas declaradas inconstitucionais.
Neste segmento, foi aprovada a Lei n® 27/2014 de 8 de Maio. Esta lei, além de voltar
a estabelecer o 6nus de requalificacdo ou reocupacgdo, que volta a configurar o n° 4 do artigo
368°, altera ainda os critérios de selecao do posto de trabalho a extinguir, deste modo deixa de
estar na mao do empregador a definicdo de critérios de selecdo, sendo esse papel deixado ao
legislador, pelo que o n° 2, passa a consagrar como critérios:
- a pior avaliagdo de desempenho, com parametros previamente
conhecidos pelo trabalhador;
- menores habilitacdes académicas e profissionais;
- maior onerosidade pela manuten¢do do vinculo laboral do trabalhador
para a empresa;
- menor experiéncia na fungao;
- menor antiguidade na empresa.
Desta forma, parece-nos que esta nova formulagdo estabelece um ponto de equilibrio
entre as diretrizes enunciadas no memorando de entendimento e o estabelecido no acordao n°

602/2013.

Inexisténcia de contratos de trabalho a termo

No seguimento, a alinea c) do n° 1 do artigo 368° exige que “ndo existam, na
empresa, contratos de trabalho a termo para tarefas correspondentes as do posto de trabalho
extinto”, para que possa existir um processo de despedimento por extingdo do posto de
trabalho. Esta exigéncia legal pretende “privilegiar os vinculos laborais por tempo
indeterminado sobre os contratos de trabalho a termo e evitar a extingdo de um posto de
trabalho permanente necessario” ' (Ramalho, 2014, pag. 1055), mais concretamente
privilegiar a estabilidade do vinculo laboral em detrimento da precariedade. Contudo, na
pratica, este requisito parece-nos de dificil aplicacdo, caso na empresa em questdo existam
trabalhadores contratados a termo que ocupem postos de trabalho de contetido funcional
idéntico ao dos que sdo eliminados. Importa salientar que a lei ndo se refere a existéncia de
contratados a termo com a mesma categoria profissional, o que a lei pretende que se verifique

¢ que ndo existam na empresa, contratos de trabalho a termo para tarefas correspondentes as

1 Cfr., Ramalho, M. (2014). Direito Do Trabalho, parte II — Situagdes Laborais Individuais. 5°
Edigdo. Almedina. Pag.1055.

AA



do posto de trabalho. Este requisito encontra-se preenchido quando “o conteudo do posto de
trabalho ocupado pelo contratado a termo, que terd de ser confrontado com o do posto de
trabalho eliminado™,''” ou seja “o que revela é a categoria contratual ou o género da atividade
contratada e o conteido funcional do posto de trabalho, sendo preciso aferir a
correspondéncia destes aspectos entre o contratado a termo e o trabalhador a despedir”
(Martins, 2012, pag. 301). Por sua vez, este requisito ndo ¢ ileso de critica por parte de
autores, nomeadamente, Bernardo Lobo Xavier''' considera que se atribui uma protegio
exagerada aos contratos por tempo indeterminado, especialmente quando o contrato a termo
deixa de ser renovado, sendo este ja de longa duracdo. Esta questdo ndo deixa de ser
interessante, uma vez que, para ndo despedir um trabalhador contratado por tempo
indeterminado, acaba este por cessar, ainda que por caducidade, a relagdo laboral com o
trabalhador contratado a termo para desempenhar as mesmas fungdes, o que se conclui que,
ainda que ndo haja despedimento propriamente dito um trabalhador perde o seu emprego.
Porém, ainda assim, ndo renovar o contrato de trabalho a termo, parece-nos esta uma decisao
particularmente aceitavel relativamente ao despedimento em si, ainda que para tal implique a
perda de emprego do trabalhador contratado a termo, pois este, em principio, estard
consciente que o seu vinculo laboral terminara no final do prazo estabelecido contrariamente

ao trabalhador contratado por tempo indeterminado.''?

Nao seja aplicavel o despedimento coletivo

Por fim, o ultimo requisito presente no artigo 368°, n° 1, d) enaltece que s6 podera
existir despedimento por extingdo do posto de trabalho quando no caso ndo seja aplicavel o
despedimento coletivo consagrado nos artigos 359° e ss. Por sua vez, deste requisito resulta a
subsidiariedade da figura do despedimento por extin¢cao do posto de trabalho, relativamente a
figura do despedimento coletivo. Desta forma, a subsidiariedade da figura do despedimento
por extingao do posto de trabalho, relativamente a figura do despedimento coletivo, traduz-se
no recurso ao despedimento por extingdo do posto de trabalho quando o numero de
trabalhadores a despedir ndo seja suficiente para preencher os limiares referenciados no artigo

359°,n° 1.

"0 Cfr., Martins, P. (2012). Cessagdo Do Contrato De Trabalho. 3* edigdo. Principia. Pag. 301.

" Cfr., Xavier, B. (2014). Manual Do Direito Do Trabalho. 2* edi¢io. Verbo. Lisboa. Pag. 770 e
771.

12 Neste sentido, Ac. do Tribunal da Relacio do Porto de 5 de Maio de 2014, Proc. n°
1047/12.0TTMTS.P1, em www.dgsi.pt.
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De salientar que constitui contra-ordenagdo grave o despedimento com violagdo do

dispostos nas alineas c¢) e d) do mesmo artigo.

Para além deste elenco de requisitos cumulativos, a lei estabelece de modo
imperativo,

Critérios de selecio do posto de trabalho a extinguir

Critérios relevantes e ndo discriminatorios, consagrados no n° 2 do artigo 368°, no
caso de haver uma pluralidade de postos de trabalho de contetido funcional idéntico, para
determinag@o do posto a extinguir.

Estes requisitos destinam-se a assegurar a objetividade deste despedimento evitando,
desta forma, que o empregador atinja determinado trabalhador cujo contrato pretendia fazer
cessar, encapotando um despedimento individual sem justa causa.

Estes critérios, na versao original desta norma no C.T. de 2009, tinha outro elenco de
critérios que deveriam ser observados na determinagdo do posto de trabalho a extinguir,
porém, estes critérios foram apontados como critérios sem fundamento econdémico e de
gestdo, desta forma, a norma foi alterada pela Lei n° 23/2012, no sentido que o empregador
deveria determinar o posto de trabalho a extinguir de acordo com critérios relevantes e ndo
discriminatérios face aos objetivos subjacentes a extingdo do posto de trabalho em causa,
devendo tais critérios mencionados na fase inicial do procedimento de despedimento.
Contudo, esta nova versao foi alvo de apreciag@o por parte do tribunal constitucional, no Ac.
602/2013 de 20 de Setembro. O Tribunal Constitucional pronunciou-se no sentido de
inconstitucionalidade dos mesmos, pois eram excessivamente vagos e, desta forma, tentadores
do principio da seguranga no emprego consagrado no artigo 53° da C.R.P.. Na sequéncia deste
acorddo, a Lei n° 27/2014, de 8 de Maio, voltou a alterar esta norma, introduzindo um
conjunto de critérios positivos de escolha do posto de trabalho a extinguir de entre varios de

conteudo funcional idéntico, critérios esses que se mantem até a presente data.

Transferéncia anterior a exting¢do do posto de trabalho
Por sua vez, o n° 3 do mesmo artigo, “o trabalhador que, nos trés meses anteriores ao
inicio do procedimento para despedimento, tenha sido transferido para posto de trabalho que
venha a ser extinto, tem direito a ser reafectado ao posto de trabalho anterior caso ainda

exista, com a mesma retribuicdo base.” Este preceito legal concede ao trabalhador aferido
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recentemente por um processo de transferéncia, o direito de recuperar o posto de trabalho que

anteriormente ocupava, a menos que o mesmo tenha sido extinto.

Direito a compensaciao
Por fim, como enaltece o n° 5, o despedimento por extingdo do posto de trabalho so6
podera ocorrer se até ao termo do prazo de aviso prévio, seja posta a disposicdo do
trabalhador uma compensacdo, bem como créditos vencidos e os exigiveis por efeito da
cessagdo do contrato de trabalho. Esta compensacdo ¢ calculada nos termos do artigo 366° do
C.T. para o despedimento coletivo, tendo em conta as alteragdes ai presentes pela Lei n°
69/2013, de 30 de Agosto, bem como o disposto na Lei n® 70/2013, de 30 de Agosto, que
estabelece os regimes juridicos do fundo de compensagdo do trabalho, do mecanismo
equivalente e do fundo de garantia de compensacao do trabalho.
De salientar, que constitui contra-ordenacgao grave o despedimento com violagdo das

alineas ¢c) e d) don® 1 e non° 2 e 3°, com base no n° 6.
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4. Procedimento

Verificada a situacdo de despedimento por extingdo do posto de trabalho, através do
preenchimento dos requisitos cumulativos estipulados pelo artigo 368° n° 1, o empregador
toma a decisdo de proceder ao despedimento.

Desta forma, corresponde ao despedimento por extingdo do posto de trabalho um
processo regulado nos artigos 369° e seguintes do C.T., faseado em trés momentos.

Assim, um primeiro momento correspondente a fase de comunicagdes seguida da
fase de consultas e, por fim, a fase de decisdo de despedimento por extingdo do posto de
trabalho.

De salientar a semelhanga deste processo ao do despedimento coletivo, relativamente

complexo e demorado.

Fase das comunicacoes

Este processo inicia-se com a fase das comunicag¢des regulada no artigo 369° do C.T.

Assim, o empregador inicia este processo com uma comunicacao por escrito, dirigida
a comissao de trabalhadores ou, na sua falta, a comissao intersindical ou comissao sindical, ao
trabalhador envolvido e, no caso de este ser representante sindical, a associa¢do sindical
respetiva.

Por sua vez, esta comunicagdo por escrito, com a nova redacao do texto legal apds
alteracdo efetuada na revisdo de 2009 parece conter duas decisdes diferentes ainda que
pertencam a mesma disposicdo legal, nomeadamente a decisdo de extinguir o posto de
trabalho, indicando-se os motivos que a justifiquem e a sec¢dao ou unidade organica em que se
situa o posto de trabalho em causa e a decisdo de despedir o trabalhador afeto a esse posto de
trabalho, com indicagdo da respetiva categoria profissional com base no artigo 369° n° 1.

Contudo, como salienta Pedro Pinto Furtado, esta distingdo afigura-se de duvidosa
utilidade, “o que o empregador comunica ¢ a decisdao de despedimento de certo trabalhador
que decorre da extingdo do posto de trabalho que o trabalhador ocupava”''® (Martins, 2012,
pag. 344), concluindo existir ndo duas comunicagdes mas apenas uma comunicagdo com o0s

elementos presentes nas alineas a) e b) do artigo 369° n° 1.

3 Cfr., Martins, P. (2012). Cessa¢do Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag. 344.
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Relativamente aos elementos que o empregador tem de mencionar na comunicagdo
por escrito com base na redacdo do Codigo atual, ndo parece de todo claro quais os elementos
a mencionar, diferentemente do que acontecia na redagao do artigo 423° n° 1 do C.T. de 2003,
no qual o empregador indicava na comunicag@o a necessidade de extinguir o posto de trabalho
e o consequente despedimento do trabalhador que o ocupe e salientando que essa
comunicagdo teria de ser acompanhada da indicagdo dos motivos da extingdo do posto de
trabalho, com identificagdo da respectiva seccdo ou unidade e das categorias profissionais e
dos trabalhadores abrangidos.

De salientar que a alinea b) do artigo 369° n° 1 apenas determina a necessidade de
indicar a categoria profissional do trabalhador afeto ao posto de trabalho a extinguir.

Desta nova redacdo, Pedro Romano Martinez destaca que se “eliminou a exigéncia
de comunicar a cada trabalhador envolvido no despedimento a situacdo relativa aos demais

. 115 . .
»!%¢ Pedro Furtado Martins'*classifica como essencial que o

trabalhadores despedidos
empregador detalhe as razdes''® da extingdo do posto de trabalho a cessagdo do contrato de
trabalho em causa (Martins, 2012, pag. 344).

De referenciar que constitui contra-ordenagdo grave o despedimento efetuado com

violagao do n° 1.

Fase de consultas

No seguimento, ocorre a fase de instru¢do e consultas, regulada no artigo 370°,
recebida a comunicagdo, os destinatarios t€ém 10 dias para poderem transmitir ao empregador
o seu parecer fundamentado, mais concretamente sobre os motivos invocados, os requisitos
do artigo 368° n° 1 ou os critérios a que se refere o n° 2 do mesmo artigo, bem como as
alternativas que permitam atenuar os efeitos do despedimento. Ainda nesta fase, no periodo
de trés dias uteis posteriores a comunica¢do do empregador, podem o trabalhador ou os seus

representantes solicitar a intervenc¢do dos servigos competentes do Ministério responsavel pela

"4 Cfr., Martinez, P. Cédigo Do Trabalho Anotado. Cit. 969 in Martins, P. (2012). Cessacdo Do
Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag. 345.

5 Cfr., Martins, P. (2012). Cessa¢do Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag. 344

116 Neste sentido, Ac. TRL de 11/11/2009, www.dgsi.pt, a entidade tera de invocar factos tendentes a
demonstrar o nexo de causalidade entre a extingdo daquele posto de trabalho e a cessagdo do contrato do
trabalhador atingido, sendo nesta comunicag@o que terd que concretizar os motivos que nortearam a escolha
deste trabalhador e ndo de outro, pois s6 assim sera permitido as estruturas representativas e/ou ao trabalhador,
controlar e rebater essas razoes.
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area laboral, interven¢do que se destina apenas a fiscalizar a verificagdo dos seguintes
requisitos, informando simultaneamente o empregador:
- inexisténcia de contratos a termo para as tarefas correspondentes as do
posto de trabalho a extinguir - alinea ¢) do n° 1 do artigo 368°;
- que ao caso nao seja aplicavel o regime do despedimento coletivo —
alinea d) do mesmo preceito;
- e que estdo a ser respeitados os critérios de relevantes e ndo
discriminatérios indicados no n° 2 do mesmo artigo.
No seguimento, esta entidade competente elabora e envia ao requerente e ao
empregador relatorio sobre a matéria sujeita a verificacdo, no prazo de 7 dias apds a recepcao

do requerimento, nos termos do n° 3 do mesmo artigo.

Fase de decisao final

Por fim, apds a fase das comunicagdes, da-se o ultimo momento do procedimento a
decisdo final.

A decisdo final vem contemplada no artigo 371° do C.T., de onde se retira que o
empregador tem um periodo de 5 dias uteis para proceder ao despedimento.

A decisdo de despedimento tem de conter a forma escrita e nela deve constar a
motivacdo da extingdo do posto de trabalho; a confirmagdo do preenchimento de requisitos
impostos pelo artigo 368° n° 1; a prova da aplicagdo dos critérios de sele¢do, caso tenha
existido oposicao a esta; montante, forma, momento e lugar de pagamento da compensagao,
dos créditos vencidos e dos exigiveis por efeito da cessa¢do do contrato de trabalho e a data
da cessacdo do contrato, com base no artigo 371° n°® 2.

Por sua vez, a decisdo ¢ comunicada por cOpia ou transcricdo ao trabalhador, a
estrutura representativa dos trabalhadores que tenha intervindo no procedimento e ao servigo
com competéncia inspectiva do ministério responsavel pela area laboral e deve conter um
periodo de pré-aviso até a data da cessacdo do contato consoante a antiguidade do empregador
com base no artigo 371° n° 3. Como enaltece o n° 4, o pagamento da compensa¢do devida e
dos créditos vencidos e dos exigiveis por efeito da cessagdo do contrato de trabalho deve ser
realizada até ao termo do prazo de aviso prévio.

E de referenciar que constitui contraordenagdo grave o despedimento efetuado com

violagdo do n° 1 e 2 do artigo 371°, assim como a falta de comunicacdo ao trabalhador, com
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base no artigo 371° n° 5 e constitui contraordenagdo leve a falta de comunicagdes as entidades
e ao servico com competéncia inspectiva do ministério responsavel pela area laboral, com

base no n° 6 do mesmo artigo.
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5. Direitos dos trabalhadores em caso de despedimento por extin¢ao do

posto de trabalho

E ainda de salientar que ¢é aplicivel aos trabalhadores despedidos em caso de
despedimento por extingdo do posto de trabalho, direitos esses consagrados no artigo 372° do

C.T., com a devida remissdo para os artigos 363° n° 4 e a primeira parte do n° 5; 364° a 366°.

Periodo de aviso prévio

Assim, estabelece o n° 4 do artigo 363° “ndo sendo observado o prazo minimo de
aviso prévio, o contrato cessa decorrido o periodo de aviso prévio em falta a contar da
comunica¢do de despedimento, devendo o empregador pagar a retribui¢do correspondente a
este periodo.” E notavel a ligagdo deste artigo com o disposto no n° 3 do artigo 371°, onde se
estabelece a antecedéncia minima com a qual deve ser comunicada a decisdo final de
despedimento relativamente a data em que efetivamente cessara o contrato de trabalho. E de
referenciar que este prazo de aviso prévio aumenta consoante aumente também a antiguidade
do trabalhador na organizacdo empresarial, este critério foi introduzido com o C.T. de 2009,
ndo havendo idéntica diferenciagdo no ambito do C.T. de 2003, cujo artigo 398° dispunha de
um prazo de aviso prévio de 60 dias relativamente a data da cessagdo do contrato,
independentemente da antiguidade dos trabalhadores visados. Por sua vez, o n° 5 do mesmo
artigo acresce que o trabalhador em questdo tem direito ao pagamento de uma compensacao
dos créditos vencidos e dos exigiveis por efeito da cessacdo do contrato de trabalho, até ao

termo do prazo de aviso prévio.

Crédito de horas

Por outro lado, a semelhan¢a do que acontece no regime de despedimento coletivo,
os trabalhadores visados pelo procedimento de despedimento por extingdo do posto de
trabalho, t€ém direito com base no artigo 364°, durante o prazo de aviso prévio, a um crédito
de horas correspondente a 2 dias de trabalho, por semana, sem prejuizo da retribuicdo. Desta
forma, o trabalhador podera organizar este crédito de horas da forma que entender ser mais
conveniente, podendo dividi-lo por alguns dos dias da semana ou por todos, desde que
comunique ao empregador a forma como pretende fazer uso deste crédito com uma
antecedéncia de 3 dias, a menos que se verifique motivo atendivel que o impega. E muito

recorrente equiparar esta faculdade consagrada na lei como um periodo fornecido ao
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trabalhador para poder procurar um novo emprego, enquanto decorre o periodo de aviso
prévio. Acresce ainda que se pressupde desde ja que o trabalhador continue a prestar servigo
durante o periodo em que decorre o prazo de aviso prévio, logo nem faria sentido atribuir esta
faculdade se 0 mesmo nao estivesse ao servigo.

E ainda possivel ao trabalhador, nos termos do artigo 365°, durante o prazo de aviso
prévio, denunciar o contrato de trabalho, mediante a declaragdo com a antecedéncia minima

de 3 dias uteis, mantendo & mesma o direito & compensagao.

Compensacio

Por ultimo, o trabalhador aferido pelo despedimento tem direito a uma compensagdo
nos moldes do artigo 366°, por remissdo do artigo 372°.

Esta matéria tem sido alvo de sucessivas alteracdes nos tltimos tempos.

Assim, na versdo primaria do artigo 366°, este previa que o que o trabalhador, em
caso de despedimento, tivesse direito a receber uma compensagdo pecunidria, cujo montante
correspondia a um més de retribuicdo base e diuturnidades por cada ano completo de
antiguidade. O n® 2 acrescentava que, em caso de fracdo de ano, a compensacdo seria
calculada proporcionalmente, e o n® 3 consagrava que essa compensagdo nunca poderia ser
inferior a trés meses de retribuigdo base e diuturnidades.

Esta versdo resulta da Lei n® 53/2011, de 14 de Outubro, esta lei reduziu as
compensagdes devias e acrescentou o artigo 366°-A ao Codigo do Trabalho, consagrando um
novo modo de célculo e limites maximos para as mesmas. De salientar, que estas regras
abrangiam os contratos celebrados a partir do dia 1 de novembro de 2011.

Contudo, esta versdo sofreu alternagdes com a introdugdo da Lei n® 23/2012, de 25
de Junho, revogou-se o artigo 366-A, sendo as solu¢des presentes nesse artigo transportadas
para a nova redagdo dada ao artigo 366° e previram-se regras de direito transitério de modo a
regular os contratos celebrados antes de 1 de Novembro de 2011. Esta lei passou aplicar-se
aos contratos celebrados depois de 1 de Novembro de 2011.

Porém, as alteragdes ndo terminaram pois, este regime sofreu mais uma alteracao por
parte da Lei n° 69/2013, de 30 de Agosto,''” esta lei alterou a redagio do artigo 366°. Assim,

eliminou o limite minimo para a compensacdo e estabeleceu diversos limites maximos, de

"7 publicada no Diario da Republica, 1* Série, n° 167, de 30 de Agosto de 2013, tendo entrado em

vigor no dia 01 de Outubro de 2013, em http://www.dre.pt/.
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ordem temporal e quantitativa e acrescentou o 6nus do encargo por parte do empregador para
o pagamento da totalidade. A aplicabilidade desta lei esta restrita aos contratos de trabalho

celebrados a partir de 1 de Outubro de 2013.

Relativamente aos contrato de trabalho celebrados antes de 1 de Novembro de 2011
e os contratos de trabalho celebrados no periodo compreendido entre 1 de Novembro de 2011
e até 30 de Setembro de 2013, o legislador de forma a salvaguardar o direito do trabalhador a
compensagdo consagrou na Lei n° 69/2013,'"® no artigo 5°, n° 1 e 3, regras proprias para o

calculo da compensagao devida em caso de cessacdo do contrato de trabalho.

Para os contratos de trabalho celebrados a partir de 1 de Outubro de 2013, segue o
regime contemplado no artigo 366° do C.T.

Assim, o trabalhador tem direito a compensacdo correspondente a 12 dias de
retribui¢cdo base e diuturnidades por cada ano completo de antiguidade. Porém, se se tratar de
contrato de trabalho a termo ou temporario, o trabalhador tem direito a compensacao prevista
nos termos do artigo 344°, n° 2 e 345° n° 4, aplicando-se ainda o disposto no n° 2 a do artigo
supra mencionado, com base no n° 6.

O modo de célculo da compensagdo encontra-se prevista no n° 2 do mesmo artigo.
Desta forma,

a) o valor da retribui¢do base mensal e diuturnidades do trabalhador nao
pode ser superior a 20 vezes a retribuicdo minima mensal garantida;

b) o montante global da compensacdo ndo pode ser superior a 12 vezes a
retribuicdo base mensal e diuturnidades do trabalhador ou, quando seja aplicavel o
limite previsto na alinea anterior, a 240 vezes a retribuicdo minima mensal garantida;

c) o valor diario de retribuicdo base e diuturnidades ¢ o resultante da
divisdo por 30 da retribuicdo base mensal e diuturnidades;

d) em caso de fracdo de ano, o montante da compensacdo ¢ calculo
proporcionalmente.

De salientar, que incorre o encargo por parte do empregador do pagamento da
totalidade da compensacdo, sem prejuizo do direito ao reembolso, junto do fundo de

compensag¢do do trabalho ou de mecanismo equiparado e do direito do trabalhador a acionar o

'8 Em, http://www.pgdlisboa.pt/leis/lei_mostra_articulado.php?nid=1977&tabela=leis.
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fundo de garantia de compensacdo de trabalho, nos termos previstos em legislacao especifica,
com base no n°3.

Por sua vez, como enaltece o n° 4, “presume-se que o trabalhador aceita o
despedimento quando recebe do empregador a totalidade da compensagdo”. Porém, esta
presuncao pode ser ilidida desde que, em simultaneo, o trabalhador coloque a disposi¢ao do
empregador a totalidade da compensagdo, como refere o n® 5.

Sobre este ponto salienta Pedro Furtado Martins,'"” «

a devolucdo da compensacdo
constitui um comportamento concludente que sé pode ser razoavelmente interpretado como
significando a recusa em aceitar o despedimento” (Martins, 2012, pag. 362), ou seja, ndo se
vislumbram outros motivos pelos quais justifiquem o trabalhador querer devolver a
compensacio e ainda, Bernardo Lobo Xavier,'*’ quando realga que o termo “aceitagio do
despedimento”, podera ndo ser o mais indicado nessa situagdo, uma vez que o despedimento ¢é
um ato de cessacdo contratual unilateral, que parte da iniciativa do empregador e que nao
carece de qualquer tipo de aceitagdo por parte do trabalhador.

Contudo, esta aceitacdo por parte do trabalhador tem vindo a ser entendida na
jurisprudéncia como forma de o trabalhador abdicar do seu direito de impugnar o
despedimento em meios judiciais, como salienta o Ac. do Tribunal da Relagdo de Lisboa de 3
de Dezembro de 2014, Proc. n°® 30/13.2TTLRS.L1-4.

E de referenciar que constitui contraordenacio grave a violagdo do disposto no n° 1,

2,3 e 6,combasenon®7.

"9 Cfr., Martins, P. (2012). Cessa¢do Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag. 362.
120 Cfr., Xavier, B. (2014). Manual Do Direito Do Trabalho. 2* Edigdo. Verbo. Lisboa. Pag. 770 e
781.
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6. Ilicitude do despedimento

A ilicitude segundo estabelece o artigo 381° do C.T., que sem prejuizo dos artigos
seguintes e em legislacdo especial, qualquer tipo de despedimento ¢ ilicito:

- se for devido a motivos politicos, ideoldgicos, étnicos ou religiosos,
ainda que com invocagdo de motivo diverso;

- se o motivo justificativo do despedimento for declarado improcedente;

- se ndo for procedido do respetivo procedimento;

- se ndo for solicitado o parecer prévio da entidade competente na area
da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres no caso de trabalhadora
gravida, puérpera ou lactante ou de trabalhador durante o gozo de licenca parental
inicial.

Finalmente, o artigo 384° do C.T estabelece que o despedimento por extingdo de
posto de trabalho ¢ ilicito sempre que o empregador:

- ndo cumprir os requisitos impostos pelo artigo 368° n° 1;

- se violar os critérios relevantes e nao discriminatorios quanto aos
postos de trabalho a extinguir, previstos no artigo 368° n° 2;

- se ocorrer auséncia de comunicagdes previstas no artigo 369°;

- se nao disponibilizar ao trabalhador, até¢ ao final do prazo de aviso
prévio, a compensagdo por ele devida, presente no artigo 366°, por remissdo do
artigo 372° e os créditos vencidos ou exigiveis em virtude da cessacdo do contrato

de trabalho.
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7. Breve referéncia ao Direito Comparado

No novo ordenamento juridico angolano encontra-se previsto a figura do
despedimento individual por extingdo do posto englobada no despedimento individual por
causas objetivas, nomeadamente por causas ligadas ou com origem na empresa enquanto
fundamento para a resolu¢ao do contrato de trabalho por iniciativa do empregador.

Assim, com base no artigo 210° da Lei geral do trabalho n® 7/2015, de 15 de Junho,
as causas objetivas consubstanciam “o despedimento resultante da extingdo ou a
transformagdo substancial de determinados postos de trabalho em consequéncia da
reorganizagdo ou reconversao interna, da redu¢dao ou encerramento da atividades da empresa
por motivos de caracter econdmico, tecnologico, ou estrutural.”

E neste segmento do despedimento ser fundamentado em motivos de mercado,
estruturais ou tecnologicos que se consagra a figura do despedimento por extingdo do posto de
trabalho.

Entende-se por motivos de mercado, a redugdo da atividade da empresa decorrente
da diminui¢do das suas vendas ou do encerramento definitivo da empresa; por motivos
estruturais, o encerramento ou reestruturacao de uma ou vérias sec¢des da empresa, mudanca
de ramo ou de produgdo, dificuldades financeiras e motivos tecnologicos, as alteracdes das
condi¢des técnicas de atividade, resultantes, designadamente, da introducdo de novas
maquinas, da informatizagio ou da automatizagdo dos servigos'*' (Fernandes, Rendinha,
2015, pag. 483).

Esta modalidade de despedimento por causas objetivas tem como objetivo assegurar
a continuidade da empresa e adequar o seu funcionamento as novas exigéncias ou
necessidades de producdo. No caso de se verificar uma diminuicao da atividade da empresa, o
despedimento ¢ visto como meio imprescindivel para evitar o encerramento da empresa.

Por fim, para viabilizar este despedimento em causas objetivas é-lhe concedido

também um procedimento contemplado nos artigos 211° e seguintes.

12l Cfr., Fernandes, F; Rendinha, M. (2015). Contrato Do Trabalho. Vida Econémica. Pag. 483 ¢ 484.
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Capitulo V

Despedimento individual por inadaptacao ao posto de trabalho

1. Breve alusao a evolucao juridica

Esta ultima modalidade de despedimento individual por iniciativa do empregador,
constava inicialmente da LCT, figura consagrada no artigo 102° alinea a) e foi admitida na
versao primaria da Lei dos Despedimentos de 1975, como um dos motivos atendiveis para o
despedimento, artigo 14° n° 3 alinea b), do Dec. - Lei n® 372-A/75 de 16/09.

Contudo, foi excluida em 1976, pois exclui-se na altura o despedimento individual
por motivo atendivel, afastando, assim, os despedimentos fundados em causas objetivas.

No seguimento do acordo econémico e social** de 1991 0 DL n° 400/91, de 16 de
Outubro, que entrou em vigor a 16 de Dezembro de 1991, no diploma legal “Lei do
despedimento por inadaptagdo”, reintroduziu'> esta forma de cessa¢io do contrato de
trabalho por causas objetivas, nomeadamente, por inadaptacdo do trabalhador ao posto de
trabalho. A reintroducdo desta figura de despedimento decorre da introdugdo de inovagdo
tecnologica'** no posto de trabalho que se projeta a nivel do processo produtivo e se reflete na
necessidade de as empresas e dos proprios trabalhadores se modernizarem, por consequéncia
da evolucdo do mercado de trabalho e da competitividade presente nas empresas entre si.
Deste modo, decorria uma necessidade constante de os trabalhadores se adaptarem as novas
tecnologias da empresa face a ndo adaptacdo do trabalhador a inovacdo tecnoldgica, o
empregador ndo dispunha até a altura de nenhum mecanismo para fazer cessar o vinculo

laboral, ficando obrigado a manter o trabalhador.

2 Ver, 0 “O acordo econdémico e social e a evolugdo do direito do trabalho portugués” (1993). Os

Acordaos De Concertagdo Social Em Portugal. Vol. I — Estudos. Lisboa. Pag.123 a 124 e 147 a 150.

123 Apesar de a semelhanga ser notavel ndo é equivalente na totalidade com a anterior figura por isso,
acompanhamos a posi¢do de autores como Cfr., Ramalho, M. (2010) “Direito Do Trabalho, parte Il — Situag¢ées
Laborais Individuais”. 3* edi¢do. Almedina. Pag. 913 e seg.; Martinez, P. (2010). Direito Do Trabalho. 5*
Edicdo. Almedina. Pag. 1075 “o despedimento por inadaptacéo foi reintroduzido na ordem juridica portuguesa
pelo Decreto-Lei n® 400/91”; no sentido oposto Cfr., Fernandes, A. (2012). Direito Do Trabalho. Pags. 514 a
517 “introdu¢do de uma nova figura...”

2% Cfr., Cordeiro, A. (1991). Da Cessagio Do Contrato De Trabalho Por Inadaptada Do
Trabalhador Perante A Constitui¢do Da Republica Portuguesa. Revista De Direito E De Estudos Sociais, ano
XXXIII, n° 3-4. Almedina. Pag. 376 “nos casos em que forem introduzidas modificagdes tecnoldgicas no seu
posto de trabalho, visa-se acautelar a eficacia da reestruturacdo das empresas como instrumento essencial de
competitividade no mercado e, nessa medida, de seguranga no emprego dos respectivos trabalhadores, bem
como proteger a posi¢cdo do trabalhador, garantindo-lhe, nomeadamente, prévia formagdo profissional e um
periodo de adaptacdo suficiente no posto de trabalho.”
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A figura foi retomada ao C.T. em 2003 como modalidade de despedimento
individual e passou para o C.T. de 2009, mantendo-se com algumas alteragdes de redacgdo e de
sistematizagdo apenas. Contudo, na sequéncia das reformas concretizadas pelo acordo
“Memorando de entendimento” que Portugal celebrou com o Fundo Monetério Internacional,
o Banco Central Europeu e a Unido Europeia, o regime desta modalidade sofreu alteragdes
bastantes significativas com a Lei n® 23/2012, de 25 de Junho, no sentido de amenizar a

rigidez do regime laboral em causa.

1.1. Consideragoes gerais

Esta figura de despedimento por inadaptagdo surge segundo Jodo Soares Ribeiro'*

entende

“porque os empresarios se queixavam de que ndo havia nenhum mecanismo
legal que lhes permitisse «gerir» os recursos humanos tendo em conta a evolugdo técnica e
tecnologica, o que facilmente lhes fazia perder competitividade face as empresas
congéneres estrangeiras pelo que, em ultima analise, a falta dum tal instrumento legal que
poderia sacrificar alguns trabalhadores que ndo conseguiriam acompanhar o progresso, se
iria traduzir, a prazo, numa perda irremediavel de todos os postos de trabalho daquelas
empresas condenadas a obsolescéncia e a extingdo” (Ribeiro, 2002, pag. 401).

A consagracdo desta modalidade de despedimento por inadaptagdo tinha como
finalidade, como refere Pedro Pinto Furtado ‘“acautelar a eficacia da restruturagdo da
empresa”'*® (Furtado, 2012, pag. 370), que se traduz na criagdo de mecanismos que permitem
ao empregador socorrer-se para fazer cessar o vinculo laboral evitando, assim, manter o
trabalhador que se revele incapaz de acompanhar essa renovagdo tecnoldgica e a inerente

127 «trata-se de

modificacdo dos postos de trabalho. E, como salienta Monteiro Fernandes
libertar efetivos insusceptiveis de aproveitamento racional, num contexto de modernizacdo
das estruturas empresariais, de outro modo seria necessario manter a onera¢ao das empresas
com um maior ou menor numero de efetivos subocupados ou mesmo realmente

desocupados.”

125 Cfr., Ribeiro, J. (2002). Cessagdao Do Contrato De Trabalho Por Inadaptagdo Do Trabalhador. IV
Congresso Nacional De Direito Do Trabalho — Memoérias, Coordenagdo De Anténio Moreira. Almedina.
Coimbra. Pag. 401.

126 Cfr., Martins, P. (2012). Cessacdo Do Contrato De Trabalho. 3* edigdo. Principia. Pag. 370.

127 Cfr., Fernandes, A. Direito Do Trabalho. Cit. 632 in Martins, P. (2012). Cessa¢do Do Contrato De
Trabalho. 3* edig¢do. Principia. Pag. 370.
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Inadaptacdo e a caducidade

Esta figura de despedimento por inadaptacdo ¢ ainda merecedora de nota de reparo
em relacdo a proximidade da figura de inadapta¢do com a da caducidade salientada por alguns
autores, '>° como por exemplo Anténio Menezes Cordeiro, '** no sentido que “a
impossibilidade parece patente. E a assim ser, o novo fundamento mais ndo seria do que uma
forma de caducidade do contrato”, posi¢do tomada perante a introdu¢do de uma modificagdo
tecnoldgica a que o trabalhador ndo se consegue adaptar e para a qual ndo haja nenhum outro
posto disponivel e compativel com a categoria profissional do trabalhador. Segundo Pedro
Romano Martinez"*’ contrapde “em caso de caducidade, o contrato cessa pela ocorréncia de
um facto juridico stricto sensu, por exemplo, na hipotese de extingdo do objeto ou pela
verificagdo de qualquer facto ou evento superveniente a que se atribua efeito extintivo da
relagio contratual”. J4 Liberal Fernandes'' destaca “uma aproximagéo do regime previsto da
figura da caducidade, muito embora a ocorréncia da condig¢@o resolutiva ndo tenha efeitos
extintivos automaticos”, nomeadamente em relacdo ao regime especial, considerando que o

incumprimento dos objetivos fixados seria estabelecido como uma condi¢do resolutiva. Pedro

Furtado Martins'">* discorda salientando que

“exige ao empregador que depois de verificar o preenchimento de todos os
requisitos a que a lei subordina a possibilidade de cessagdo do contrato de trabalho tome
uma decisdo quanto a cessagdo do contrato de trabalho em causa e, sendo caso disso, emita
a necessaria declaragdo de vontade unilateral dirigida a extingdo do vinculo contratual”
(Furtado, 2012, pag. 372).

Inadaptacio objetiva
O despedimento individual por inadaptagdo corresponde a uma modalidade de causa
objetiva, concretiza-se na inadaptagdo do trabalhador ao seu posto de trabalho, (a inadaptagdo

deve ser superveniente no sentido em que ocorre durante a execucdo do contrato de trabalho,

128 Cfr., Ramalho, M. (2014). Direito Do Trabalho, parte Il — Situag¢bes Laborais Individuais. 5*
Edicdo. Almedina. Pag. 1075. também apresentou posigdo sobre este tema, salientando que “a figura da
caducidade ndo ¢ adequada a esta situagdo, ja que o que estd aqui em causa ndo é uma impossibilidade de
desenvolver a prestagdo mas antes a diminuigdo significativa da aptiddo do trabalhador para a fungdo, por uma
razdo atinente ao trabalhador, sendo que o caracter permanente desta inaptiddo superveniente torna inexigivel ao
empregador a continuagdo do vinculo.

12 Cfr., Cordeiro, A. (1991). Da Cessa¢do Do Contrato De Trabalho Por Inadaptagio Do
Trabalhador Perante A Constitui¢do da Republica. Almedina. Pag. 398.

B0 Cfr., Martinez, P. (2010). Direito Do Trabalho. 5* Edigdo. Almedina. Pag. 977 e ss.

BLOb. Cit., 14 e seg. in Martins, P. (2012). Cessagio Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia.
Pag. 372.

132 Cfr., Martins, P. (2012). Cessa¢do Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag. 372.
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requisito este que permite distinguir dos casos de inaptiddo inicial do trabalhador para o posto
de trabalho), nomeadamente, na incapacidade profissional para executar a atividade que se
comprometeu a realizar desde que desse ato nao decorra um incumprimento culposo da sua
parte,"”? (ndo pressupde culpa do trabalhador), na sequéncia de alteragdes introduzidas pelo
empregador a esse posto de trabalho ou no caso de nao ter havido modificagdes no posto, uma
mudangca substancial da prestagdo realizada pelo trabalhador.

E neste sentido das alteragdes introduzidas que Menezes Cordeiro se refere a este
despedimento como um “despedimento tecnolégico”.'*

A inadaptacdo do trabalhador estd estritamente ligada ao surgimento de novas
condi¢des de trabalho a nivel tecnolégico, porém o trabalhador ndo fica totalmente
desprotegido, uma vez que lhe ¢ ministrada formacao profissional adequada as modificagdes
do posto de trabalho e lhe ¢ atribuido um periodo minimo de adaptagdo e ainda a
possibilidade de integrar em outro posto de trabalho disponivel*® e compativel com a sua
categoria profissional antes de poder ser dispensado. E visivel neste ponto que os direitos do
trabalhador estdo devidamente assegurados. Estamos, portanto, perante uma justa causa de
cessacao de contrato de trabalho.

Porém, esta modalidade de despedimento ndo teve utilidade pratica, talvez a sua

utilizacdo seja dissimulada em outras formas de despedimento, com base na escassa

133 Ver, Martinez, P. (2009). Cédigo Do Trabalho Anotado. 8* Edigdo. Almedina. Pag. 974.

134 Ver, Cordeiro, M. Da Cessa¢do Do Contrato De Trabalho Por Inadaptag¢do, Pag. 401 e 403 in
Martins, P. (2012). Cessagdo Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag. 370.

"33 A possibilidade de integrar o trabalhador em outro posto de trabalho disponivel, estava prevista e
contemplada no artigo 375° n° 1, d). Porém, esta norma foi suprimida pela consagragdo da Lei n® 23/2012.

Assim, um grupo de vinte e quatro deputados a Assembleia da Republica veio requerer, ao abrigo do
disposto no artigo 281.°, n.° 2, alinea f), da Constituicdo da Republica Portuguesa, a declaragdo de
inconstitucionalidade, com forga obrigatoria geral, da normas contida no Codigo do Trabalho, na redagdo dada
pela Lei n.° 23/2012, de 25 de Junho, publicada no Diario da Republica, 1.* série, n.° 121, que procede a
alteragdo ao Codigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de Fevereiro, nomeadamente o artigo
375° n° 1, d), revogado pelo artigo 9°, n® 2, da Lei n® 23/2012, de 25 de Junho. Com o fundamento de
inobservancia de previsdo legal de um outro posto de trabalho disponivel, “Dispensa-se também a necessidade
de verificagdo da impossibilidade de subsisténcia do vinculo laboral pela inexisténcia na empresa de um outro
posto de trabalho disponivel e compativel com a qualificagdo profissional do trabalhador”.

Por sua vez, o Tribunal Constitucional pronunciou-se no sentido de inconstitucionalidade, no Ac. n°
602/2013, de 20 de Setembro, com for¢a obrigatdria geral, da norma do artigo 9°, n° 2 da Lei n° 23/2012, na
parte em que procedeu a revogacdo da alinea d), do n° 1 do artigo 375° do C.T., por violagdo da proibigdo de
despedimentos sem justa causa consagrada no artigo 53° da C.R.P. Esta decisdo teve como consequéncia a
repristinagdo da exigéncia do empregador demonstrar que, no ambito de um processo de despedimento por
inadaptagdo ndo dispde de posto de trabalho alternativo compativel com a categoria profissional do trabalhador.

Por fim, na sequéncia deste acorddo, a Lei n° 27/2014, de 8 de Maio, rep6s o dever de oferecer ao
trabalhador um posto de trabalho disponivel e compativel com a sua categoria profissional como condi¢éo de
licitude deste despedimento.
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jurisprudéncia relevante, de salientar apenas um acérdao do Supremo Tribunal de Justica de
29 de Janeiro de 2003, Proc. n® 0282774.'3¢

™ . ~ . . 13
Como referéncia Jodo Soares Ribeiro, "’

“do empregador, por um lado, que pretendia um novo mecanismo para facilitar a gestdo dos recursos
humanos e, por outro lado, dos sindicatos, que tinham a convic¢do que seria uma forma de os patrdes se verem
livres dos empregados, sobretudo dos mais idosos” (Ribeiro, 2002, pag. 401),

surgiu um regime mais restritivo, mais exigente de verificacdo o que influéncia a sua
aplicacdo pratica.

O fundamento objetivo do despedimento por inadaptacdo explica as dificuldades de
aplicacdo desta figura no nosso sistema juridico, tendo em conta a problematica da
constitucionalidade do alcance do conceito de justa causa a causas objetivas e a sua disciplina
de aplicacdo bastante rigida.

Desta forma, foi a total inoperacionalidade desta figura na pratica que levou a que a
revisdo do C.T. propusesse diversas medidas destinadas a utilidade pratica deste meio de
desvinculagdo das partes, alargando os fundamentos deste despedimento para além das

alteracdes tecnologicas, de modo a contribuir para a sua aplicagdo pratica.

B¢ Ver, Ac. STI. de 29 de Janeiro de 2003, Proc. n° 0252774, www.dgsi.pt.

B7 Cfr., Ribeiro, J. (2002). Cessagdo Do Contrato De Trabalho Por Inadaptagio Do Trabalhador. TV
Congresso Nacional De Direito Do Trabalho — Memoérias, Coordenagdo De Anténio Moreira. Almedina.
Coimbra. Pag. 401.
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2. Nocao

Esta figura de despedimento individual por iniciativa do empregador tem vindo a ser
definida pela doutrina portuguesa com base no 373° ** do C.T. “considera-se despedimento
por inadaptagdo '’ a cessa¢io de contrato de trabalho promovida pelo empregador e

fundamentada em inadaptag@o superveniente do trabalhador ao posto de trabalho.”

Alteracdes legislativas

Contudo, uma das altera¢des mais significativas consagradas pela Lei n® 23/2012 no
regime da inadaptagdo foi a introducdo de duas subespécies dentro de cada uma das
modalidades de inadaptacdo consoante a inadaptagdo tenha sido ou ndo antecedida de
modificacdes no posto de trabalho. Na verdade, o regime anterior apenas configurava a
possibilidade de despedimento por inadaptagdo no caso de terem sido introduzidas alteragdes
ao posto de trabalho, as quais o trabalhador ndo se conseguisse adaptar, ficando de fora todas
as situagdes que por motivo objetivo, sem sua culpa, ficava inadaptado a sua fungao.

De salientar a introdu¢@o da subespécie de inadaptagcdo no caso de ndo terem sido
introduzidas alteracdes ao posto de trabalho que foi alvo de apregco por parte de alguns
autores, nomeadamente, Antonio Monteiro Fernandes e Maria do Rosario Palma Ramalho em
conformidade com a posi¢do'*” tomada pelo Tribunal Constitucional no Ac. n® 602/2013,"*!
qualificam esta subespécie de inadaptagdo como uma nova modalidade considerada no

. . < 1~ 14255143
“despedimento por inaptiddo. "

1% Estava consagrada no artigo 405° no Codigo do Trabalho de 2003, e no artigo 1° do DI. n°400/91,

de 16 de Novembro.

9 Cfr., Leite, J. (2004). Direito Do Trabalho. Coimbra. Pag. 226 a “inadaptagdo ndo se traduz numa
insuficiéncia profissional originaria ou superveniente — apesar de ter aptiddes que o cargo reclamava, o
trabalhador deixa de poder ocupar o cargo porque ndo quis ou ndo foi capaz de adquirir as aptiddes requeridas
pelas novas condig¢des do seu posto de trabalho.”

"“Em opinido contraria, Amado, J. (2012). Contrato De Trabalho. Coimbra .Pag. 305 e 306
“inaptidao entende-se a falta de capacidade, de pré-disposi¢ao para determinada forma de atividade. Inapta €, por
sua vez, uma pessoa que ndo tem propensdo ou capacidade para fazer alguma coisa.”; “despedimento por
inaptiddo profissional (incompetente, desempenho insuficiente ou insatisfatorio, baixa produtividade ou
deficiente qualidade da prestagdo, fraca performance), baseado em causas subjetivas e desligado da introdugdo
de modifica¢des no posto de trabalho. Considerando a eliminagdo de causas objetivas de cessag@o do contrato de
trabalho.

"I Cfr. Ac. n° 602/2013, http://www.tribunalconstitucional.pt/tc/acordaos/20130602.html, “a
modalidade de despedimento em analise que verdadeiramente corresponde a uma inaptiddo ou menor
capacidade profissional do trabalhador diferencia-se da inadaptacdo por prescindir da previa ocorréncia de
modificagdes no posto de trabalho.”

"2 Cfr., Leite, J. (2004). Direito Do Trabalho. Coimbra. Pag. 226 “incapacidade profissional para as
fungdes para que o trabalhador fora contratado, incapacidade originaria (o trabalhador ndo tinha, a data da
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No seguimento deste apreco por parte de autores e tendo em conta a discordancia de
opinides entre eles, esta figura foi alvo de inconstitucionalidade, no sentido de ser desmedida
na interpretagdo das exigéncias constitucionais, em relagdo a demonstragcdo da inexigibilidade
da continuidade da relagio de trabalho.'** Contudo, o Tribunal Constitucional pronunciou-se
no sentido da Constitucionalidade desta figura, uma vez que este tipo de despedimento ja
estava patente, porém s6 trouxe a novidade da possibilidade de inadaptacdo nos termos da ndo

antecedéncia de modificagdes no posto de trabalho,

“ndo inconstitucionalidade,'* em especial pela ndo violagdo da proibigdo de despedimentos sem justa
causa consagrada no artigo 53° da C.R.P. o despedimento por inadaptacdo fundado exclusivamente numa
diminui¢do da qualidade da prestacdo laboral que se traduza em algumas das situagdes referidas no artigo 374°,
n°® 1 do Cddigo do Trabalho e que seja razoavel prever que tenha carater definitivo. Com efeito, tal fundamento
ainda se integra na margem de concretizagdo do critério de justa causa deixado pelo legislador constituinte ao
legislador ordinario.”

admissdo, as aptiddes profissionais esperadas) ou superveniente (o trabalhador perdeu aptiddes posteriormente a
admissdo).

" Cfr. Ac. n° 602/2013, em, http:/www.tribunalconstitucional.pt/tc/acordaos/20130602.html,
“Assim, estamos efetivamente perante um despedimento por inaptiddo — e ndo inadaptagdo — do trabalhador.
Essa inaptiddo ¢ avaliada exclusivamente com base em critérios subjetivos e unicamente dependentes do juizo da
entidade patronal. Ao prever o despedimento com base numa «quebra da produtividade» ou da «qualidade do
trabalho prestado» a lei estd a estabelecer que a entidade patronal é quem determina os conceitos de
produtividade e qualidade, é a entidade patronal que os avalia e ¢ a entidade patronal que decide do seu
cumprimento ou ndo, sem ter em conta que é também a entidade patronal, porque detentora dos meios de
produgdo, a principal responsavel pela criagdo das condigdes objetivas e subjetivas de cumprimento ou ndo dos
objetivos e conceitos que ela propria determinou.”

" Cfr. Ac. n° 602/2013, http:/www.tribunalconstitucional.pt/tc/acordaos/20130602.html, “Dispensa-
se também a necessidade de verificagdo da impossibilidade de subsisténcia do vinculo laboral pela inexisténcia
na empresa de um outro posto de trabalho disponivel e compativel com a qualificagdo profissional do
trabalhador..”, “Assim, o despedimento por inadaptagdo (ou melhor, por inaptiddo) com dispensa da verificacdo
de alteracdes tecnologicas no posto de trabalho situa-se fora dos pardmetros de admissibilidade da Constitui¢do
no que toca aos despedimentos por causas objetivas, na medida em que nesta situa¢do ndo é possivel determinar
com suficiente concretizagdo as causas do despedimento nem tdo pouco controlar a impossibilidade objetiva da
subsisténcia da rela¢do laboral, o que equivale a possibilidade de despedimentos injustificados e arbitrarios, em
clara violag@o dos principios estabelecidos no artigo 53.° da Constitui¢do.”

' Cfr. Ac. n° 602/2013, http://www.tribunalconstitucional.pt/tc/acordaos/20130602.html.
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3. Tipos de inadaptac¢ao
3.1. Consideracdes gerais

3.2. Fundamentacao

Encontram-se previstas duas modalidades'*® de despedimento por inadaptagio do

trabalhador ao posto de trabalho consagradas pela lei.

Inadaptacio regime geral

Assim, a primeira modalidade de inadaptagdo corresponde ao regime geral de
inadaptacdo que respeita aos trabalhadores comuns, a generalidade dos trabalhadores, a
inadaptacdo superveniente do trabalhador ao posto de trabalho, contemplada no artigo 374° do
C.T.

Assim, dentro da modalidade de inadaptacdo geral consagrada no artigo 374° ocorre
a primeira subespécie com modificagdes no posto de trabalho comtemplada no artigo 375° n°
1 alinea a) salientando a introducdo de modificagdes no posto de trabalho resultantes de
alteracdes nos processo de fabrico ou de comercializagdo de novas tecnologias ou de
equipamentos mais complexos.

Esta situagdo de inadaptacdo verifica-se delimitada nos termos do artigo 374° n° 1,
nomeadamente, a inadaptagio determinada pelo modo de exercicio'*’ nas suas fungdes
laborais que tornem praticamente impossivel a subsisténcia da relagdo'** de trabalho mediante
a redu¢do continuada de produtividade ou de qualidade, avarias sucessivas nos meios afetos
ao posto de trabalho e riscos para a seguranga e saude do trabalhador, de outros trabalhadores
ou de terceiros.

Importa salientar neste ponto, que a conduta do trabalhador se fique a dever ao modo
de exercicio das suas fun¢des, nomeadamente, a incapacidade profissional do trabalhador para
executar a atividade que se comprometeu a concretizar, desde que ndo tenha por base um

149 «

incumprimento culposo. Como assinala Bernardo Xavier * “a justificagdo do despedimento

146 Cfr., Martins, P. (2012). Cessagdo Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag. 372 e 373
“ha duas subespécies de despedimento por inadaptagdo, uma aplicavel a generalidade dos trabalhadores e outra
privativa dos trabalhadores que desempenhem cargos de complexidade técnica ou de diregéo...”

7 Cfr., Fernandes, A. (2012). Direito Do Trabalho. Almedina. Pag. 514 “justificado pela dificuldade
de ajustamento do trabalhador as modificagdes verificadas.”

18 Com base no Acorddo n° 64/91, decidiu que a impossibilidade de subsisténcia do vinculo laboral, &
uma impossibilidade objetiva, cujo apuramento tera de ser efetuado através de uma “regulamentacéo substantiva
e processual distinta da dos despedimentos por justa causa.”

199 Cfr., Xavier, B. (2011). Manual Do Direito Do Trabalho. Verbo. Pag. 782.
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ndo se reconduz a uma causa objetiva nem puramente subjetiva, estando ligada ao bindémio
posto de trabalho/trabalhador concreto” (Xavier, 2011, pag. 782).

E neste sentido que este requisito distintivo se destaca das outras formas de
despedimento ndo podendo ele revestir outra forma de cessacdo de contrato.

E de referenciar ainda neste ponto que a inadaptagio se torne praticamente
impossivel a subsisténcia da relagdo de trabalho, porém, como identifica Pedro Furtado
Martins'*’ a lei ndio consagra nenhuma explicagio relativamente ao contetido do conceito do
mesmo, dificultando deste modo a sua aplicagdo. No mesmo sentido, Maria Palma
Ramalho "' aponta inadequado este requisito a justificagdio objetiva deste tipo de

despedimento tratando-se apenas

“de um juizo de inexigibilidade ao empregador da manutengdo do vinculo laboral

com um trabalhador que, reconhecidamente, ndo consegue trabalhar com o equipamento

disponibilizado, que pde em risco a sua seguranga ou a de outros pelo modo como realiza a sua

prestacdo, ou cuja produtividade diminuiu drastica e definitivamente” (Ramalho, 2014, pag.

1073).

Corresponde a uma diminui¢do relevante da aptidao do trabalhador para executar a
sua fun¢do por uma razio atinente ao trabalhador sendo esta inaptiddo de carater permanente
o que resulta insuportavel para o empregador a continuagdo do vinculo laboral.

Ainda na modalidade de inadaptacdo geral estd consagrada a segunda subespécie de
inadaptagdo no artigo 375° n° 2 real¢ando a auséncia de modificagdes'>* no posto de trabalho
e destacando, assim, a modifica¢do substancial da prestacdo realizada pelo trabalhador, esta
terd de apresentar as seguintes caracteristicas contempladas no artigo 375° n° 2 alinea a), a
reducdo continuada de produtividade ou de qualidade, avarias repetidas nos meios afetos ao
posto de trabalho ou riscos para a seguranca e saude do trabalhador, dos seus colegas ou de

terceiros; ser determinada pelo modo como o trabalhador exerce as suas funcdes e que tenham

caracter definitivo.

30 Ver, Martins, P. (2012). Cessagdo Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag. 376.

U Cfr., Ramalho, M. (2014). Direito Do Trabalho, parte II — Situagdes Laborais Individuais. Pag.
1073 e Ss.

132 Cfr., Fernandes, A. (2012). Direito Do Trabalho. Almedina. Pag. 514 “O despedimento ¢
justificado pela perda de qualidade ou rendimento de trabalho.”
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Inadaptacio de regime especial

Por sua vez, a segunda modalidade de inadaptagcdo equivale ao regime especial
consagrado no artigo 374° n° 2, a inadapta¢do do trabalhador a cargos de complexidade
técnica ou de diregao.

Assim, dentro da modalidade de inadaptacdo no regime especial, consagrado no
artigo 374° n° 2 ocorre a primeira subespécie com modificagdes'>® no posto de trabalho
comtemplada no artigo 375° n° 3 alinea a), onde se destaca a introdug¢@o de novos processos
de fabrico, de novas tecnologias ou equipamentos mais complexos, na qual implique
modificacdo das fungdes relativas ao posto de trabalho. Desta forma, considera-se a existéncia
de uma situagdo de inadaptagdo quando ndo se cumpram os objetivos previamente acordados
por escrito em consequéncia do seu modo de exercicio de fungdes e seja impossivel a
subsisténcia da relacdo de trabalho com base no artigo 374° n° 2.

Por ultimo, com base no artigo 375° n® 3 alinea b), estd consagrada a segunda
subespécie de inadaptagdo, sem modificagdes'>* no posto de trabalho dando destaque a
modificacdo substancial da presta¢do realizada pelo trabalhador. Para que se verifique esta
situagdo de inadaptagdo, ¢ necessario o ndo cumprimento dos objetivos previamente
acordados por escrito em consequéncia do seu modo de exercicio de fungdes e seja impossivel
a subsisténcia da relacdo de trabalho com base no artigo 374° n° 2. Contudo, exige-se o
cumprimento do requisito estipulado no artigo 375° n° 2 alinea b), com as devidas adaptagdes,
remissdo essa um pouco confusa, como enaltece Pedro Pinto Furtado,'>® ndo ser4 facil prever
o que devera o empregador informar ao trabalhador quando, tratando-se de um despedimento
fundado no incumprimento de objetivos, pretender cessar o contrato de trabalho. Segundo a
lei exige, terda de fazer uma descricdo circunstanciada dos factos demonstrativa de

modificacdo substancial da prestacdo, nomeadamente do incumprimento dos objetivos.

133 Sobre esta espécie, Ac. da RL de 15/02/2012, Proc. n° 830/06.0TTVFX.L1-4, em www.dgsi.pt;

¥ De salientar que esta forma de despedimento por inadaptagio sb se aplica “em caso de objetivos
acordados entre empregador e trabalhador” depois da entrada em vigor da Lei n® 23/2012, ou seja, a partir de 1
de Agosto de 2012, em conformidade com o disposto no artigo 5°, da citada Lei.

135 Cfr., Martins, P. (2012). Cessa¢do Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag. 374 ¢ Ss.
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4. Requisitos

A situacdo de inadaptagcdo s6 pode ocorrer mediante a verificagdo de requisitos
cumulativos, estes requisitos servem de parametro de razoabilidade de aplicagdo, prevenindo,
assim, a sua utilizacdo abusiva em relacdo a trabalhadores com capacidade reduzida,

A . Lo 156
deficiéncia ou doenca cronica.

Requisitos comuns
Assim, comecemos por indicar os trés requisitos que sdo comuns a todas as
subespécies de inadaptacdo, nomeadamente:

- a situacdo de inadaptacdo ndo deve decorrer de falta de condigdes de
seguranca e saude no trabalho imputavel ao empregador, artigo 374° n° 4;

- o trabalhador que, nos 3 meses anteriores ao inicio do procedimento
para despedimento, tenha sido transferido para posto de trabalho em relagdo ao qual se
verifique a inadaptacdo, tem direito a ser reafetado ao posto de trabalho anterior, caso
ndo esteja ocupado definitivamente, com a mesma retribui¢do base, 375° n° 6;

- e o despedimento s6 pode ter lugar desde que sejam postos a disposi¢cdo
do trabalhador a compensagao devida, os créditos vencidos e os exigiveis por efeito da

cessagdo do contrato de trabalho, até ao termo do prazo de aviso prévio, 375°n° 7.

Requisitos especificos do regime geral
Por sua vez, dentro do regime geral, os requisitos especificos impostos a primeira
subespécie de inadaptacdo, quando ocorrem modificagdes no posto de trabalho sdo os
seguintes:
- tenham sido introduzidas modifica¢gdes no posto de trabalho resultantes
de alteragdes nos processos de fabrico ou de comercializacdo de novas tecnologias ou
0

tecnologia mais complexa, nos 6 meses anteriores ao inicio do procedimento, 375° n

1 a);

136 Alusdo ao principio geral da ndo discriminagio dos trabalhadores consagrado no artigo 24° n° 1 do

C.T., relativamente a cessag@o do contrato de trabalho.
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- tenha sido ministrada formagdo profissional adequada as modificagdes
do posto de trabalho, por autoridade competente ou entidade formadora certificada,'’
375° n° 1 b); e tenha sido facultado ao trabalhador, apés a formacdo, um periodo de

adaptagdo de pelo menos 30 dias, 375°n° 1 c).

Por outro lado, dentro do regime geral, os requisitos impostos a segunda subespécie
de inadaptacdo, sem ocorrerem modificagdes no posto de trabalho, a lei exige que:

- o empregador informe o trabalhador, juntando cépia dos documentos
relevantes, da apreciacdo da atividade antes prestada, com descri¢do circunstanciada
dos factos, demonstrativa de modificagdo substancial da prestacdo, bem como de que
se pode pronunciar por escrito sobre os referidos elementos em prazo nao inferior a
cinco dias uteis, 375° n° 2 alinea b);

- apos a resposta do trabalhador ou decorrido o prazo para efeito, o
empregador lhe comunique, por escrito, ordens e instru¢cdes adequadas respeitantes a
execucao do trabalho, com o intuito de a corrigir, tendo presentes os factos invocados

por aquele, 375° n° 2 alinea c).

Dentro ainda deste regime ¢é-lhe aplicavel por remissdo com as devidas adaptagdes
requisitos adotaveis quando ocorrem modificagdes no posto de trabalho, com base no artigo
375° n° 2 alinea d), nomeadamente;

- tenha sido ministrada formacao profissional adequada, 375° n° 1 alinea
b);
- tenha sido facultado ao trabalhador, apds formagdo, um periodo de

adaptag@o minimo de 30 dias, 375° n° 1 alinea c).

Requisito comum do regime especial
Tal como acontece no regime geral, o regime especial possui um requisito comum as
suas subespécies, designadamente:
- situa¢do de inadaptagdo de trabalhador afeto a cargo de complexidade
técnica ou de direcdo quando ndo se cumpram os objetivos previamente acordados por

escrito, 374° n° 2.

37 Este pretexto legal foi alterado pela Lei n°® 23/2012, no qual salienta que a formagio ministrada

deve ser concretizada por autoridade competente ou por entidade certificada e ndo pelo proprio empregador,
como constava da redacdo anterior.
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Requisitos especificos do regime especial
Por sua vez, em relacdo ao requisito especifico do regime especial, quando ocorrem
modifica¢des no posto de trabalho, nesta subespécie ndo lhe ¢ exigivel mais nenhum requisito

adicional.

Por tultimo, o requisito especifico do regime especial sem ocorrem modificagdes no
posto de trabalho, o empregador tera:

- de informar o trabalhador, juntando cépia dos documentos relevantes,
da aprecia¢do da atividade antes prestada, com descri¢do circunstanciada dos factos,
demonstrativa de modificagdo substancial da prestagdo, bem como de que se pode
pronunciar por escrito sobre os mesmos, artigo 375° n° 2 alinea b) por remissao do n°

3 alinea b).
O nao preenchimento de qualquer um dos requisitos determina a ilicitude e a

consequente invalidade do despedimento, como refere o artigo 385°, a). Desta forma, o

despedimento s6 podera acontecer se concorrerem todos os requisitos cumulativos.
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5. Problematica da inexisténcia pratica desta modalidade

O problema da inexisténcia pratica'”® desta modalidade de despedimento individual
por causa objetiva reside no complexo vasto leque de requisitos cuja verificacdo de extrema
dificuldade se exige para que se possa recorrer a esta modalidade de despedimento,
nomeadamente porque sdo requisitos cumulativos, basta a falta de um para ndo configurar a
figura de despedimento por inadaptacdo e a sua consequéncia seja a ndo aplicacdo da figura
de despedimento. E notorio, com base no exposto, a escassa jurisprudéncia'®’ existente ¢ os
poucos acdérddos que existem remetem de modo indireto a figura de inadaptagdo fazendo
referéncia a apreciacdo dos requisitos substanciais da figura do despedimento por extingdo do
posto estabelecendo comparagao e/ou diferenciagdo entre os regimes.

De realgar a introdu¢do de modificagdes nesta modalidade de despedimento, com a
consagragdo da Lei n® 23/2012, de 25 de Junho, mais concretamente, o alargamento dos
fundamentos deste despedimento para além das modificagdes no posto de trabalho que
eventualmente poderdo contribuir para sua aplicacdo pratica. Contudo, uma vez que os
requisitos permanecem rigidos e cumulativos, parece-nos muito dificil a sua aplicagdo pratica

e a sua consequente chegada aos tribunais.

15 Neste sentido, Ramalho, M. (2014). Direito do trabalho, parte Il — Situagées Laborais Individuais.

5* Edicdo. Almedina. Pag. 1082 “o grau de exigéncia da lei na configuragdo do despedimento por inadaptacao,
na sua configuragio tradicional, ndo sé pelo niimero de requisitos que o rodeia, como pelo cardcter cumulativo
destes requisitos, tornou a figura muito dificil de aplicar e, portanto, de escassa utilidade pratica, o que ¢é
confirmado pela falta de jurisprudéncia nesta matéria.”

"% De salientar a escassa jurisprudéncia sobre este assunto que se reflete na auséncia praticamente de
acorddos, encontrando apenas uma referéncia indireta sobre despedimento por inadaptagdo Ac. STJ de
22/06/2005, Proc. n® 0558923, www.stj.pt.
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6. Procedimento

Apos verificada a ocorréncia de inadaptacdo e ultrapassando todos os requisitos
impostos. o empregador toma a decis@o de proceder ao despedimento.

Assim, corresponde ao despedimento individual por inadaptacdo um processo
regulado nos artigos 376° e seguintes do C.T., faseado em trés momentos.

Desta forma, o primeiro momento correspondente a fase de comunicagdes seguida da
fase de instrugdo e consulta e, por fim, a fase de decisdao de despedimento por inadaptacao.

De salientar ainda a semelhanga deste processo ao processo de despedimento
individual por extingdo do posto de trabalho, mas este sofreu alteragdes introduzidas pela L.

23/2012, de 25 de Junho.

Fase das comunicacoes

Este processo inicia-se com a fase das comunicag¢des regulada no artigo 376° do C.T.

Assim, o empregador comega este processo com a comunicagdo por escrito ao
trabalhador e a estrutura representativa dos trabalhadores.

O conteudo desta comunicacdo varia consoante a subespécie de despedimento por
inadaptacdo, porém, as alineas a) e ¢) do artigo 376° n° 1 sdo comuns a todas elas.

Destas alineas se retira a declaracdo de intengdo de proceder ao despedimento,
indicando os motivos justificativos para a cessacdo do contrato de trabalho, referindo a
situacdo de inadaptacdo verificada e os resultados da formagao profissional e do periodo de
adaptagdo atribuido ao trabalhador para que se adaptasse as modificagdes do posto de trabalho
ou para melhorar a sua prestagao laboral.

Por sua vez, em relagdo a subespécie de despedimento por inadaptagdo antecedida de
modifica¢des no posto de trabalho com base no artigo 376° n° 1 alinea b) e ¢) a comunicagao
terd de indicar quais foram as modifica¢des introduzidas no posto de trabalho e os resultados
da formacdo profissional e do periodo de adaptacdo atribuido ao trabalhador para que se
adaptasse as modificagdes do posto de trabalho ou para melhorar a sua prestacao laboral.

Por outro lado, em relagdo a subespécie de despedimento por inadaptacdo ndo tendo
ocorrido modificagdes no posto de trabalho com base no artigo 376° n° 1 alinea b), segunda
parte, que nos remete para o artigo 375° n° 2 alinea a) e b), a comunicagdo terd de conter a

apreciagdo da atividade antes prestada, com descri¢do circunstanciada dos factos,
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demonstrativa da modificacdo substancial da prestacdo, bem como a indicagdo que se pode
pronunciar por escrito sobre os referidos elementos em prazo ndo inferior a 5 dias uteis.

Relativamente ao regime especial de despedimento por inadaptacdo, a comunicagdo
terd que conter a declaragdo de inteng¢do de proceder ao despedimento, indicando os motivos
justificativos que se traduzem no incumprimento dos objetivos previamente acordados por
escrito, indicando as modificagdes ocorridas no posto de trabalho, caso estas tenham ocorrido
ou no caso de ndo terem ocorrido modificacdes no posto de trabalho a apreciacdo que o
empregador fez sobre o incumprimento dos objetivos.

Se o trabalhador for representante sindical, a comunicagdo ¢ feita a0 mesmo tempo a
respetiva associacdo sindical nos termos do artigo 376° n° 1. Nao sendo trabalhador sindical, a
comunicac¢do devera ser repetida nos 3 dias uteis seguintes, junto da associagdo sindical que o
trabalhador indicar para acompanhar o procedimento ou, na auséncia dessa indicagdo, junto
da comissdo de trabalhadores ou, ainda na falta desta, da comissdo intersindical ou da
comissao sindical, como refere o artigo 376° n° 2.

De referenciar que constitui contra-ordenagdo grave o despedimento efetuado com

violagdo destas normas, com base no n° 3.

Fase de instrucao

No seguimento, ocorre a fase de instru¢do e consultas, regulada no artigo 377° do
C.T.

E nesta fase que se manifesta uma alteragdo de cariz relevante a nivel do processo
contemplada pela Lei n® 23/2012, introduzindo, desta forma, uma nova fase processual
denominada instru¢do que nunca esteve consagrada no nosso sistema juridico tendo em conta
o regime de 1991 o C.T. de 2003, o C.T. 2009. Porém, como salientou Pedro Pinto Furtado'®
j& Bernardo Xavier sugeria que o “empregador devia consentir na producdo de prova
pertinente”, fazendo j4 alusdo a necessidade de uma fase probatoria.

Assim, apds a comunica¢do, o trabalhador tem um prazo de 10 dias para poder juntar
os documentos e solicitar as diligéncias probatorias que se mostrem pertinentes, com a devida
remissdo para o disposto no artigo 356° n° 3 e 4 com as necessarias adaptagdes, com base no

artigo 377° n° 1, sendo o niimero de testemunhas e a obriga¢ao de o trabalhador as apresentar
g gag p

reguladas nesse preceito. Caso tenham sido solicitado as diligéncias probatdrias, o

10 Cfr., Martins, P. (2012). Cessa¢do Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag. 383.
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empregador deve informar o trabalhador e a estrutura representativa do resultado das
diligéncias probatdrias como indica o artigo 377° n°® 2.

De referenciar que constitui contra-ordenacao grave a violagao desta norma.

Ap6s a realizagdo das comunicagdes, o trabalhador e a estrutura representativa dos
trabalhadores dispdem de um prazo de 10 dias uteis para emitir parecer fundamentado ao
empregador sobre os motivos justificativos do despedimento. E neste momento contemplado
no artigo 377° n° 3 que o trabalhador dispde do seu direito de contestar os pressupostos € 0s
requisitos do fundamento do despedimento.

De salientar que, se for uma trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou um
trabalhador que esteja a gozar a licenca parental, o processo deve ser enviado para a comissao
de igualdade no trabalho e no emprego, para emissdo de parecer, nos termos previstos do
artigo 63° n° 3 alinea d) do C.T..

E de atribuir nota de reparo a questdo sobre o prazo que o empregador deve ter para
proceder as diligéncias probatorias solicitadas pelo trabalhador, reparo que ndo tem previsao
legal, pois a lei nada refere nesse sentido, apenas realga que o empregador deve informar ao
trabalhador e as estruturas representativas do resultado das mesmas. Porém, com base no
artigo 377° as diligéncias probatdrias sdo solicitadas durante o mesmo prazo que o
trabalhador tem para entregar o parecer fundamentado. Neste sentido, considera-se que as
diligéncias probatdrias terdo de ser realizadas pelo empregador durante os 30 dias que lhe sdo

atribuidos para proferir decisdo sob pena de caducidade, nos termos do artigo 378°n° 1.

Fase de decisao final

Por fim, apos a fase das comunicacdes e a fase da instru¢do, dd-se o tltimo momento
do procedimento a decisdo final, consagrada no artigo 378°.

Desta forma, compete ao empregador emitir decisdo final sobre o despedimento, por
escrito, com a fundamentagdo e as indicacdes constantes no artigo 378° n° 1 nas alineas de a)
a d), (a indicacdo destes motivos justificativos do despedimento limita a defesa do
trabalhador), no prazo de 30 dias para proceder ao despedimento sob pena de caducidade do
direito, prazo este introduzido pela Lei n° 23/2012, diferentemente do que sucedia na versdo
primaria do C.T. de 2009, que estabelecia que a partir dos 5 dias subsequentes a recep¢do dos

pareceres, o empregador podia proferir a decisdo do despedimento.
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No seguimento, a decisdo deve ser comunicada ao trabalhador, a estrutura
representativa dos trabalhadores e ao servigo com competéncia inspetiva do ministério
responsavel pela area laboral com antecedéncia de 15 dias no caso de trabalhador com
antiguidade inferior a 1 ano; 30 dias no caso de trabalhador com antiguidade igual ou superior
a um ano e inferior a 5 anos; 60 dias no caso de trabalhador com antiguidade igual ou superior
a 5 anos e inferior a 10 anos; 65 dias no caso de trabalhador com antiguidade igual ou
superior a 10 anos com base no n° 2 do artigo 378°.

Esta comunicagdo ao trabalhador, a estrutura representativa dos trabalhadores e ao
servico com competéncia inspectiva do ministério responsavel pela area laboral terd de conter
os motivos pelos quais o empregador considera que a relagdo de trabalho ndo pode subsistir,
pelo que deve estar patente um nexo de causalidade entre as causas de inadaptacdo e a decisdo
de despedimento por esses factos indicados, bem como a inexisténcia de outro posto de
trabalho compativel com a categoria profissional do trabalhador.

De referenciar que constitui contra-ordenagdo grave o despedimento efetuado com

violagdo destas normas.
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7. Direitos dos trabalhadores em caso de despedimento por inadaptacao

E ainda de salientar que ¢é aplicivel aos trabalhadores despedidos em caso de
despedimento por inadaptagdo, direitos previstos no artigo 379° do C.T., com a devida
remissdo para os artigos 363° n° 4 e a primeira parte do n° 5; 364° a 366°, ou seja,

- ndo sendo observado o prazo minimo de aviso prévio, o trabalhador
tem direito a retribuicdo correspondente a este periodo e a uma compensacido dos
créditos vencidos e dos exigiveis por efeito da cessagdo do contrato de trabalho;

- o trabalhador também tem direito a um crédito de horas durante o prazo
de aviso prévio;

- possui ainda direito a denuncia do contrato de trabalho durante o prazo
de aviso prévio e uma compensagao pecuniaria pela perda do emprego.

De salientar, o nimero 2 que consagra uma novidade introduzida pela Lei n°
23/2012, esta norma prevé que em situacdo de inadaptagdo sem modificagdes no posto de
trabalho, o trabalhador possa denunciar contrato apds lhe ter sido comunicada por escrito.

Sobre este tema dou por reproduzidas as consideragdes efetuadas, com as devias

alteracdes, na modalidade de despedimento por extingdo do posto de trabalho.
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8. Manutencio do nivel do emprego

Por sua vez, em relacdo a condi¢do da regularidade do despedimento por
inadapta¢do, nomeadamente a manutengdo do nivel do emprego contemplada no artigo 380°
do C.T., estabelece que esta modalidade de despedimento ndo pode determinar uma
diminui¢do do volume global do emprego na empresa.

Assim, o empregador, apos os noventa dias seguintes ao despedimento, deve
assegurar a manutenc¢ao do nivel de emprego na empresa através de admissao ou transferéncia
de trabalhador. Em caso de ndo o fazer, o servico com competéncia inspetiva do ministério
responsavel pela area laboral notifica o empregador para que proceda a manutencdo do nivel
de emprego.

Esta norma conflitua com o principio geral da autonomia'®' (principio constitucional
da livre iniciativa econdmica) privada na vertente da liberdade contratual, uma vez que obriga
o empregador a contratar outro trabalhador e delimita o prazo para o fazer. Esta norma tem
como objetivo ndo determinar uma diminui¢do do volume global de emprego.

O incumprimento desta norma ndo invalida o despedimento, uma vez que nao
origina ilicitude do despedimento, contudo, o despedimento efetuado com a violagdo desta

norma constitui contra-ordenagdo grave.

1! Neste sentido, Ramalho, M. (2006). Tratado De Direito Do Trabalho — parte II Situa¢ées Laborais

Individuais. Almedina. Pag. 900 “conflitua com o principio constitucional da livre iniciativa econdémica.”
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9. Ilicitude do despedimento

C.T.:

Por fim, o despedimento por inadaptacao ¢ ilicito nos termos gerais do artigo 381° do

- Se for devido a motivos politicos, ideoldgicos, étnicos ou religiosos;

- Se o motivo justificativo do despedimento for declarado improcedente;

- Se ndo for procedido do respetivo procedimento;

- Se ndo for solicitado o parecer prévio da entidade competente na area
da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres no caso de trabalhadora
gravida, puérpera ou lactante ou de trabalhador durante o gozo de licenca parental

inicial.

E ainda ilicito nos termos especificos do artigo 385° do C.T.:
- Se ndo cumprir os requisitos substanciais no disposto 374°n° 3 e 4 e no
artigo 375°n° 1 a 3;
- Na falta das comunicagdes previstas no artigo 376°;
- Se ndo disponibilizar ao trabalhador a compensa¢do devida nos termos
do artigo 366° e os créditos vencidos ou exigiveis em consequéncia da cessa¢do do

contrato de trabalho
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10. Breve referéncia ao Direito Comparado

No novo ordenamento juridico angolano encontra-se previsto a figura do
despedimento individual por inadaptagdo consagrada de forma indireta englobada no
despedimento individual por causas objetivas, nomeadamente por causas ligadas ou com
origem na empresa enquanto fundamento para a resolugdo do contrato de trabalho por

iniciativa do empregador.

Assim, com base no artigo 210° da Lei geral do trabalho n® 7/2015, de 15 de Junho,
as causas objetivas consubstanciam “o despedimento resultante da extingdo ou a
transformagdo substancial de determinados postos de trabalho em consequéncia da
reorganizagdo ou reconversao interna, da redu¢dao ou encerramento da atividades da empresa

por motivos de caracter econdmico, tecnologico, ou estrutural.”

162 .
“verificando-se causas

Como salienta Luis Manuel Teles de Menezes Leitdo
objetivas dessa ordem, que determinem a necessidade de extinguir ou reconverter postos de
trabalho, permite-se naturalmente ao empregador proceder ao despedimento.” (Leitdo, 2014,

pag. 286)

E na vertente dos motivos tecnolégicos que se enquadra a figura do despedimento
individual por inadaptacdo, mais concretamente com “as alteragdes das condi¢des técnicas de
atividade, resultantes, designadamente, da introducdo de novas maquinas, da informatizagdo

ou da automatizagdo dos servigos™'® (Fernandes, Rendinha, 2015, pag. 484).

Esta modalidade de despedimento por causas objetivas tem como finalidade
assegurar a continuidade da empresa e adequar o seu funcionamento as novas exigéncias ou

necessidades de producao.

Por fim, para viabilizar este despedimento em causas objetivas é-lhe concedido

também um procedimento contemplado nos artigos 211° e seguintes.

12 Cfr., Leitdo, L. (2014). Direito Do Trabalho De Angola. 4° Edigdo. Almedina. Pag. 286.
13 Cfr., Fernandes, F ; Rendinha, M. (2015). Contrato Do Trabalho. Vida Econdmica. Pag. 484.
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Capitulo VI

Processo de Impugnacao

1. Consideracoes gerais

1.1. Nocao

A impugnagdo judicial surge até a reforma do Codigo de Processo de Trabalho
através de uma agdo declarativa comum, contudo ndo estava previsto na letra da lei um
processo especial para este efeito.

Na sequéncia do Codigo do Trabalho de 2009, este alterou o regime de impugnacao
prevendo um novo regime de impugnacdo, na sequéncia do qual foi introduzida no C.P.T.,
uma nova a¢ao com processo especial de impugnacao judicial da regularidade e da licitude do
despedimento consagrada nos artigos 98° B a 98° P do CPT.

Esta nova previsdo resultou dos trabalhos da CLBRL'®, em conjugacio da proposta
de simplificagdo do procedimento no despedimento por facto imputavel ao trabalhador. Este
pretendia “fazer corresponder o trAmite da acdo de impugnagdo do despedimento as regras
sobre o 6nus da prova da justa causa” e recomendava-se “uma diminui¢do substancial do
prazo para a interposi¢do da agdo de impugnagdo do despedimento, na linha do que ¢ usual
noutros paises da Unido Europeia”. Propunha-se, deste modo, que o mesmo fosse fixado em
60 dias para todas as modalidades de despedimento.

Neste sentido, desta concretizacdo legislativa para o tema em aprego resultaram duas
modalidades de impugnagao:

- Acao com processo especial de impugnacido do despedimento,
aplicavel ao despedimento por facto imputavel ao trabalhador, ao despedimento por
extingdo do posto de trabalho e ao despedimento por inadaptacdo, quando estes
despedimentos tenham sido comunicados por escrito ao trabalhador, cuja tramitagao
resulta dos artigos 98° B a 98° P do CPT;

- Ac¢do de impugnacio com processo comum, aplicavel a todos os
despedimentos ndo formalizados por escrito, incluindo-se, desta forma, os

despedimentos verbais e os despedimentos tacitos ou implicitos, em que a inten¢do de

1% Em Comissdo Do Livro Branco Para As Relagdes Laborais. Pag. 100 ¢ 111.
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despedir se deduz da atuagdo da entidade empregadora, mesmo que este ndo se traduza
na declaragdo extintiva expressa.

A acdo de impugnacdo de despedimento com processo especial entrou em vigor no
dia 1 de Janeiro de 2010, nos termos conjugados do artigo 14°, n° 1, da Lei n® 7/2009 e do
artigo 9° n° 1 do Decreto-lei'® n° 295/2009, de 13 de Outubro. Em consequéncia deste
decreto surge uma agdo declarativa de condenacdo com processo especial, de natureza
urgente, com o objetivo de agilizar'®® e de imprimir celeridade a apreciagdo judicial do
despedimento.

Esta apresenta-se prevista no artigo 387° n° 2 do C.T. de onde se identifica o trago
caracterizador e distintivo da mesma “o trabalhador'®’ pode opor-se ao despedimento,
mediante apresentacdo de requerimento em formuldrio proprio, junto do tribunal competente,
no prazo de 60 dias ...”'%

Neste formulario, o trabalhador'® apenas tem de inscrever os elementos relativos a
sua identificacdo e a da entidade empregadora e a data do despedimento, e assegurar que este
seja datado, assinado, e entregue juntamente com a decisdo de despedimento que demonstre
uma declaragio' "’ inequivoca de despedimento, que permita identificar com clareza a vontade
do empregador de promover unilateralmente a rescisdo do contrato de trabalho, que tem de

. .. 171
constar de um documento escrito emitido pelo empregador.'”’

15 publicado no Didrio da Republica, 1* Série, n° 198, de 13 de Outubro de 2009, em,
http://www.dre.pt/.

'% Neste sentido, Ac. do STJ, de 10/07/2013, Proc. n° 885/10.2TTBCL.P1.SI, em,
http://www.dgsi.pt/; “O legislador criou esta nova ac¢do declarativa de condenag@o com processo especial para a
impugnagdo da regularidade e licitude do despedimento com o objectivo de agilizar e de imprimir celeridade a
apreciacdo judicial do despedimento, tendo em mente, sobretudo, os elevados encargos em retribui¢des
intercalares a pagar aos trabalhadores por for¢a da morosidade dos processos.”

" Tem legitimidade para impugnar a cessagio de vinculo laboral, o trabalhador contra quem o
despedimento tenha sido dirigido, com base no artigo 98° - C.

188 O modelo de formulario consta da portaria n° 1460-C/2009, de 31 de Dezembro, este deve ser
entregue no tribunal competente sob a forma de formulario eletronico ou em suporte de papel, cfr. Artigo 98° -
C,n°1e98°-D do CPT.

10 6nus de impugnagio pertence ao trabalhador contra quem o despedimento tenha sido atribuido;

170 Se 0 despedimento tiver sido antecedido do correspondente procedimento, essa declaragdo constara
da decisdo final, porém nao tendo sido observado o procedimento, admitimos que seja suficiente uma declaragéo
em que o empregador expresse a sua intengdo de colocar fim ao vinculo laboral em causa. De salientar, que
configuram despedimentos ilicitos os despedimentos que ndo sejam precedidos do respectivo procedimento,
contudo apesar da ilicitude, concretizam declara¢des do foro extintivas, logo sendo forem impugnadas no prazo
de 60 dias, presente no artigo 387°, n°® 2, estas produzem efeito extintivo do vinculo laboral.

10 artigo 98° - E do C.P.T. prevé como causas de recusa do recebimento do formulério, além da
ndo-utilizacdo do modelo proprio, a falta de identificacdo do trabalhador ou da entidade empregadora, a néo-
assinatura do formulario e a ndo-jun¢éo da decisdo de despedimento.
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Esta acdo de impugnacdo de despedimento com processo especial foi alvo de objeto
de critica por parte de alguns autores, nomeadamente, por parte de Maria do Rosario Palma
Ramalho,'’* em diversos pontos que iremos analisar.

Assim, primeiramente, salienta que esta acdo especial, contrariamente ao sugerido
pelo preceito legal n.° 387.° do C.T., ndo parece ser aplicavel a todas as modalidades de
despedimento, excetuando o despedimento coletivo, que possui um regime de apreciagdo
judicial para impugnacdo do despedimento especialmente consagrado na letra da lei, mais
concretamente no artigo 388°.

O problema que se coloca relativamente a este ponto ¢ a possibilidade de recurso a
esta acdo especial para efeitos de impugnacgdo de outras formas de cessacdo do contrato de
trabalho que ndo envolvam despedimentos formais. Desta forma, com base na solu¢io que se
tem vindo a aplicar nos tribunais, conclui-se que, sempre que ndo haja um despedimento
individual formal, o trabalhador ndo pode socorrer-se desta a¢do especial, tendo o mesmo de
recorrer ao processo laboral comum.

Por sua vez, Maria do Rosario Palma Ramalho considera contra-producente esta
solugdo, “porque favorece os despedimentos encapotados e os despedimentos absolutamente
informais, ja que, para se opor a estes o trabalhador tem que langar mao de um processo mais
moroso € mais exigente para ele, do ponto de vista do 6nus” (Ramalho, 2014, pag. 1003).
Considera-se assim que este ponto ¢ tentador do objetivo principal desta agdo especial, mais
concretamente do objetivo de agilizar e de imprimir celeridade a apreciacdo judicial do
despedimento. Desta forma, conclui-se que se deveria alargar esta acdo de processo especial
de impugnagio as situagdes de despedimento ilicito ndo formalizado.'”

Por outro lado, destaca a extensdo, preconizada pelo preceito legal 387.° do C.T., ao
despedimento por extingdo do posto de trabalho no que se refere as diferencas existentes entre
o novo regime de impugna¢do e o regime de impugnacdo coletivo assente no artigo 388.°,
mais concretamente no prazo para intentar a agao e o 6nus da prova.

Assim,

“perante a identidade dos fundamentos econémicos do despedimento coletivo e
do despedimento por extingdo do posto de trabalho a haver solugdo diferente para a

172 Cfr., Ramalho, M. (2014). Tratado De Direito Do Trabalho — parte II - Situacdes Laborais
Individuais. Almedina. Pag. 1002.

173 Neste sentido, Martins, P. (2012). Cessacdo Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag.
401 “Nos casos de despedimentos patentemente ilicitos, designadamente por falta de realizagdo do respectivo
procedimento, aceitar-se-4 mais facilmente a solugdo. Ja ndo assim quando o despedimento tiver sido
devidamente realizado e fundamentado.”
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impugnagdo destas modalidades teria sido preferivel, reservar a acdo especial do artigo
387° apenas para o despedimento disciplinar e aplicar o regime especial da impugnagdo
judicial do despedimento coletivo também ao despedimento por extingdo do posto de

trabalho, com as necessarias adaptacdes’” (Ramalho, 2014, pag.1004).

No seguimento, pde em evidéncia o cardcter simples que rege esta acdo especial, na
faculdade do trabalhador apresentar requerimento com dispensa de patrocinio judiciario, e que

(13

pode permitir um “sério risco de inundar'’* os tribunais com este tipo de processos”,
realgando que “os valores constitucionais eminentes que subjazem a tutela do trabalhador no
despedimento ndo se coadunam com a banalizacdo destas agdes, que, com probabilidade,
decorrera deste sistema “facilista” (Ramalho, 2014, pag.1004).

Por tultimo, intensifica a questdo de reposi¢ao da fase processual de instru¢gdo como
fase obrigatoria do processo disciplinar implementada pela Lei n.° 23/2012, de 25 de Junho,

bem como a agdo especial, mais concretamente o impacto do 6nus de prova.

Assim, Maria do Rosario Palma Ramalho tem como entendimento que

“apenas se justificaria como forma de compensar a facilitagdo do despedimento
que decorria da auséncia de instrucdo no processo para o despedimento, nido tendo o
empregador que proceder a instrugdo nesse, processo, cabia-lhe comprovar o bem fundado
da sua decisdo logo no primeiro articulado da agdo” (Ramalho, 2014, pag. 1005),

tem-se que foi esse o propdsito que levou a instituicdo desta acdo especial na
reforma do C.P.T., que se seguiu a aprovacao do Codigo do Trabalho de 2009.

Desta forma, perante a reposi¢do da obrigatoriedade da instru¢do no processo para
despedimento, esta agdo especial acaba por resultar na imposi¢do ao empregador de um
“duplo 6nus probandi”.

Pelos motivos indicados e justificados, esta agdo deveria ser alvo de revisdo na

proxima revisdo do C.P.T., posicdo que acompanhamos.

'7* No mesmo sentido, Martins, P. (2012). Cessagio Do Contrato De Trabalho. 3* Edigio. Principia.

Pag. 401 “Age como potenciador da impugnagdo e de toda a casta de lides temerarias.”
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2. Onus

Assim, conclui-se que o trabalhar fica desonerado'” da obrigagdo de fundamentar os
motivos que o colocam a socorrer-se deste meio de defesa em causa ou de apresentar qualquer
tipo de prova neste sentido. Exige-se simplesmente ao trabalhador que prove o ato do
despedimento através de apresentacdo de requerimento em formulario proprio e anexar ao
mesmo a decisdo de despedimento, cabendo, assim, a entidade'”® o 6nus da prova dos motivos
justificativos da cessdo do contrato de trabalho em questdo. Contudo, embora o 6nus da prova
dos factos da decisdo de extingdo do vinculo laboral pertenca a entidade empregadora,
compete ao tribunal'”’ concluir pela verificagdo dos motivos exigidos para a cessagdo do
contrato de trabalho, mais concretamente verificar a existéncia de justa causa na decisdo
tomada pela entidade empregadora relativamente ao trabalhador em causa.

Desta forma, o tribunal deve fazer uma apreciacdo e valoracdo dos factos segundo

critério legal de apreciagdo emitindo o respectivo juizo de valor.

Onus no despedimento por facto imputavel ao trabalhador
De ressalvar que, em caso de despedimento por facto imputavel ao trabalhador, este
ndo constitui um facto, pelo que ¢ insuscetivel de prova. Desta forma, cabe ao empregador

. . . 178
como salienta Vasco Xavier e Bernardo Xavier!’

“alegar e provar um conjunto de circunstancias aptas a serem valoradas como constituindo a justa
causa. Mas nada mais... Tera, pois, de demonstrar a ocorréncia daqueles factos que tipicamente configuram a
justa causa e que, portanto, em geral e de acordo com o critério de normalidade, possuem como que uma aptiddo
abstrata para determinar o estado de impossibilidade das relagdes contratuais.”

175 Passa a competir ao empregador o 6nus de alegar e provar os factos subjacentes ao despedimento e

a defesa da sua validade, apresentando o articulado motivador do despedimento a que se refere o artigo 98.° - J.

1760 empregador assume processualmente uma posigio muito semelhante a de um autor, na medida
em que lhe compete apresentar, junto do tribunal, um articulado que motive o despedimento, para o que
oferecera todas as provas, sendo depois o trabalhador notificado para responder, querendo, no prazo de 15 dias,
artigo 98.°- L, n.° 1; o empregador devera motivar o despedimento, apresentar as provas respectivas e formular o
correspondente pedido, designadamente a validade do procedimento disciplinar e a licitude do despedimento,
sob pena de essa ser inepta — artigos 193.°, n.° 2, a) e 467.°, n.° 1, d) e e) do CPC cf. acorddo da Relagdo de
Coimbra, de 28-02-2013, processo n.° 485/12.2TTCBR.C1 ¢é importante salientar que o empregador s6 podera
invocar factos e fundamentos que constem da decisdo de despedimento, justamente aquela que foi comunicada
por escrito ao trabalhador - artigo 98.°- J, n.° 1 — e que tera sido anexada ao formulario inicial.

7 Segundo o Principio geral que rege esta matéria, consagrado no artigo 387°, n° 1 do C.T, “a
regularidade e licitude do despedimento s6 pode ser apreciada por tribunal judicial”.

78Ctr., Xavier, V. Deslocagio de delegado... Cit., 41 e Xavier, B. Justa Causa De Despedimento:
Conceito E Onus... Cit., 50 e 51 in Martins, P. (2012). Cessagdo Do Contrato De Trabalho. 3* Edigio. Principia.
Pag. 416.
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Relativamente a posi¢do do trabalhador, este, por sua vez, compete-lhe apurar as
circunstancias que comprovem que o facto apresentado pelo empregador ndo impossibilitam

de todo a manuteng¢do do vinculo laboral entre ambos. Por fim, compete ao tribunal'”

ponderar como real¢a Pedro Furtado Martins'*°

“os diversos elementos de factos carreados pelas partes para o processo, em
conjugagdo com outros elementos, valoragdes e progndsticos judicialmente encontrados,
devendo decidir pela procedéncia de justa causa invocada quando estiver convencido de
que as relagdes de trabalho se tornaram pratica e imediatamente impossiveis” (Martins,

2012, pag. 417).

Esta ponderagdo deve ter como base os critérios fixados no artigo 351°, n° 3 tendo
em aten¢do ao quadro da gestdo da empresa “ao grau da lesdo dos interesses do empregador,
ao caracter das relagdes entre as partes ou entre o trabalhador e os seus companheiros e as
demais circunstancias que sejam relevantes” (Martins, 2012, pag. 417), mas também as
normas a que se reporta o 6nus da prova presente no artigo 342° do Codigo Civil como

também, a um juizo valorativo e de prognose necessario para o preenchimento de uma

situacdo suscetivel de vir a ser decretada justa causa de despedimento.

17 Segundo o preceito legal n° 387°, n® 4, “o tribunal deve sempre pronunciar-se sobre a verificagio e
procedéncia dos fundamentos invocados para o despedimento.
180 Cfr., Martins, P. (2012). Cessa¢do Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag. 417 e Ss.
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3. Problematica do Despedimento por extin¢cdo do posto de trabalho

De salientar o problema que se coloca sobre esta modalidade de despedimento por
eliminacdo do posto de trabalho relativamente a apreciacdo judicial do despedimento por
parte do tribunal.

Assim, com o C.P.T. de 1981, no artigo 156° - F, n°® 4, a lei estabelecia
expressamente que “o juiz deve respeitar os critérios de gestdo da empresa”. Por sua vez,
presentemente, o C.P.T. ndo faz nenhuma referéncia expressa sobre o modo de gestdo por
parte dos tribunais da apreciacdo dos motivos de despedimento com base em critérios de
gestdo de empresa. Contudo, ndo significa que o tribunal se possa afastar desses critérios ou
altera-los, uma vez que estamos perante a esfera de autonomia da parte da entidade
empregadora na tomada de decisdes através das quais exerce os seus poderes de organizagdo e
de gestdo empresarial. Deve o tribunal, deste modo, ter em aten¢do a autonomia do mesmo.

. . 181
Como salientar Bernardo Xavier, = “

o tribunal ndo poderd, no que se refere a critérios da
empresa, deixar de os respeitar até ao limite em que eles funcionam como tal, isto €, na
medida em que sejam razoaveis e congruentes. Em juizos valorativos, como os econdmicos
ou de gestdo, s6 nos casos em que o STA interfere na discricionariedade técnica € que o
tribunal do trabalho devera ter veleidades de intervir — isto €, nos casos de erro manifesto de

apreciagdo.”

81 Cfr., Bernardo, X. O Despedimento Coletivo..., Cit., Pag. 619 a 629 in Martins, P. (2012).
Cessagdo Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. Pag. 418.
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4. Prazos

Acao com processo especial de impugnacio do despedimento

Relativamente aos prazos da agdo com processo especial de impugnacdo do
despedimento, rege-se através do artigo 387° n° 2 com a ressalva de se tratar de despedimento
por facto imputavel ao trabalhador ou se se tratar despedimento por extingdo do posto de
trabalho e despedimento por inadaptacao.

Assim, no ambito do despedimento por facto imputével ao trabalhador, este realiza-
se quando a decisdo final chega ao poder do trabalhador ou ¢ dele conhecida, com base no
artigo 357°, n°® 7, sendo este 0 momento a partir do qual se conta o prazo de 60 dias do artigo
387° n° 2. Por sua vez, em regime de despedimento por extingdo do posto de trabalho ou por
inadaptacgdo, este s6 ocorre depois de decorrido o aviso prévio legalmente previsto, contando-

se a partir dai o prazo de 60 dias para interpor a acdo de impugnacao.

Ac¢do de impugnac¢io com processo comum
Por outro lado, em acdo de impugnagao com processo comum, o Codigo do Trabalho
ndo prevé o prazo em que a a¢ao de impugnagdo tem de ser proposta. Desta forma, coloca-se
em questdo o problema que ja se arrasta desde a LCCT, “cabendo determinar se se deve
considerar que a invalidade ¢ arguivel a todo o tempo, sem dependéncia de prazo, ou se sera

: 182
de aplicar o prazo de um ano”

(Martins, 2012, pag. 406). Tem vindo a considerar-se que
salvo os casos previstos pelo artigo n° 387, n® 2 a agdo estaria sujeita ao prazo geral de
arguicdo de anulabilidades em um prazo de um ano previsto no artigo 287° do C.C., mas
também porque este corresponde ao prazo geral de reclamacdo de créditos laborais, presente
no artigo 337°, n° 1 do C.T. Parece-nos esta a solugdo apontada pelo proprio C.P.T. quando
admite que o trabalhador apresente a peticao inicial nos termos do artigo 60° - A, bem como o

recurso ao processo comum em caso de utilizacdo indevida da agdo especial de impugnacao

do despedimento, artigo 98° - I n° 3.

182 Cfr., Martins, P. (2012). Cessa¢do Do Contrato De Trabalho. 3* Edigdo. Principia. P4g. 406 e Ss.
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5. Tramitag¢ao

O novo processo especial de impugnagdo de despedimento, como ja mencionamos,
segue os tramites dos artigos 98°- B a 98°- P do C.P.T.

Assim, este processo inicia-se com o formuldrio, supra mencionado, com base no
artigo 98° - C do CPT. Apods a recepcao do mesmo, o juiz convoca uma audiéncia de partes, a
realizar no prazo de 15 dias, como destaca o artigo 98° - F. Porém, se as partes ndo chegarem
a um acordo de conciliagdo, o empregador ¢ notificado, em prazo de 15 dias a apresentar um
articulado com os factos e fundamentos constantes da decisdo de despedimento comunicada
ao trabalhador, como refere o artigo 98° - I. Acresce ainda neste articulado, a possibilidade do
empregador no caso de pretender que o tribunal exclua a reintegracdo do trabalhador nos
termos previstos no artigo 392.° do Codigo do Trabalho, requerer, desde logo, no mesmo
articulado, invocando os factos e circunstancias que fundamentam a sua pretensdo, e
apresentar os meios de prova para o efeito, com base no artigo 98° - J, n° 2. Por sua vez, cabe
ao trabalhador apresentar contestagdo com os motivos que fundamentam a sua oposi¢do ao
despedimento no prazo de 15 dias, nos termos do artigo 98° - L. No seguimento, a tramitagdo
que se segue aos articulados segue as normas legais constantes dos artigos 61° e seguintes do
C.P.T. do processo comum, passando desta forma a fase de saneamento, com eventual
audiéncia preliminar, a que se segue a discussdo e o julgamento da causa, patentes no artigo
68° e ss., salientando o artigo 98° - M que serd primeiramente analisada a prova oferecida pelo
empregador. Por fim, concluido o julgamento, o tribunal proferird a sentenca ou na propria

audiéncia ou posteriormente em prazo de 20 dias, com base no artigo 73° e Ss.
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Conclusao
Ao longo da presente dissertacdo, analisamos as alteragdes introduzidas pela Lei n°
23/2012, de 25 de Junho, e seus efeitos concretizadas no regime de despedimento, no nosso

ordenamento juridico.

Assim, relativamente a cessagdo de contrato de trabalho individual, por iniciativa do
empregador, mais concretamente, a justa causa em sentido subjetivo, destaca-se a alteragdo
presente por parte da lei supra mencionada por consequéncia da declaragdo de
inconstitucionalidade por parte do Tribunal Constitucional no Ac. n® 338/2010 de 22 de
Setembro.

Desta forma, o tribunal pronunciou-se que o carater ndo obrigatéorio da fase
processual de instru¢do punha em causa as garantias de audiéncia e defesa dos arguidos em
processos sancionatorios.

Em consequéncia desta apreciagdo por parte do Tribunal Constitucional, a Lei n°
23/2012 altera este preceito legal no sentido de reposi¢do da obrigatoriedade da fase
processual de instru¢cdo, na qual se concretiza na alteracdo da redacdo do artigo 356°, n° 1,
excluindo, assim o carécter facultativo como regra geral e excecional, caso se tratasse de
trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou trabalhador no gozo de licenga parental.

Contudo, como ja mencionamos e pelos motivos realizados nessas consideragdes,
ndo acompanhdamos esta alteracdo, pois as diligéncias probatorias realizadas no decurso de
procedimento nao tém valor probatério em sede judicial e a imposi¢ao de uma fase processual
de instru¢do implica o alongamento do procedimento, que ja se apresenta longo e complexo.

Por sua vez, esta medida preconizada pela Lei n°® 23/2012 tem repercussao em sede
de procedimento de microempresas, no sentido que o objetivo principal de aligeiramento do
processo disciplinar para despedimento, resultou, claramente diminuido, contrariando desde ja

o alcance pratico do mesmo na imposic¢ao da fase processual de instrucao.

No seguimento, a primeira modalidade de causa objetiva de cessagcdo do vinculo
laboral, por iniciativa da entidade empregadora sofreu duas alteragdes relevantes no ambito da
introdugdo da Lei n° 23/2012, nomeadamente alterou-se a redagdo do artigo 368° n° 2 e n°® 4°

que se refletiu no contetudo da alinea b) do n° 1 do mesmo artigo.

1Nn0



Desta forma, passaram a permitir que a entidade empregadora definisse os critérios
de selegdo do trabalhador a despedir, no caso de pluralidade de postos de trabalho com
contetido funcional idéntico e a eliminag¢do do dever de oferecer ao trabalhador um posto de
trabalho alternativo.

Porém, estas alteracdes suscitaram duvidas em torno da sua constitucionalidade, na
qual o Tribunal Constitucional no Ac. n® 602/2013, de 20 de Setembro se pronunciou no
sentido de inconstitucionalidade, com forga obrigatéria geral os n°s 2 e 4 do artigo 368°,
aprovado pela Lei n° 7/2009 de 12 de Fevereiro, com a redag¢do dada pela Lei n® 23/2012, por
violagdo da proibicdo de despedimentos sem justa causa consagrada no artigo 53° da C.R.P.,
ndo permitindo, desta forma, a presenga das mesmas.

Contudo, como ja salientdmos em capitulo referente a esta modalidade, nao
acompanhamos a posi¢do tomada pelo Tribunal Constitucional, mais concretamente a
declaragdo de inconstitucionalidade, pois, entendemos que as alteragdes introduzidas pela Lei
n® 23/2012, ndo sdo tentadoras do principio constitucional da seguranga no emprego, pois a
propria alteracdo legislativa na norma do artigo 368°, n° 2 faz salientar mais ainda a
aproximagao do regime de despedimento por extingdo do posto de trabalho ao regime de
despedimento coletivo, este nunca posto em causa desde 1989.

Em consequéncia da declaracdo de inconstitucionalidade, foi aprovada a Lei n°
27/2014 de 8 de Maio que definiu novos critérios na escolha do posto de trabalho a extinguir.
Deste modo, deixa de estar na mao do empregador a defini¢do de critérios de sele¢do, sendo
esse papel deixado ao legislador, e repds o dever de oferta de posto de trabalho alternativo ao
trabalhador.

Conclui-se que estas alteragdes foram consagradas no sentido de poder contribuir
para uma maior utilizagdo pratica desta figura, porém, estas ndo lograram os objetivos que se

comprometeram a realizar.

Por sua vez, a modalidade de despedimento de justa causa objetiva, designada por
inadaptacdo, sofreu alteragdes bastantes significativas em torno da Lei n° 23/2012, no sentido
de amenizar a rigidez do regime laboral em causa.

Assim, uma das principais alteracdes realizadas pela Lei resulta na supressdo do
preceito legal constante do artigo 375° n°® 1, d) com a redagdo “possibilidade de integrar o

trabalhador em outro posto de trabalho disponivel.”
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Porém, o Tribunal Constitucional pronunciou-se no sentido de inconstitucionalidade,
no Ac. n° 602/2013, de 20 de Setembro, com forga obrigatéria geral, da norma do artigo 9°, n°
2 da Lei n° 23/2012, na parte em que procedeu a revogacgdo da alinea d), do n° 1 do artigo
375° do C.T., por violagdo da proibicdo de despedimentos sem justa causa consagrada no
artigo 53° da C.R.P. Esta decisdo teve como consequéncia a repristinagdo do preceito legal.

Na sequéncia deste acorddo, a Lei n® 27/2014, de 8 de Maio, repds o dever de
oferecer ao trabalhador um posto de trabalho disponivel e compativel com a sua categoria
profissional.

Por outro lado, a introdugdo da subespécie de inadaptagdo no caso de ndo terem sido
introduzidas alteracdes ao posto de trabalho abrangente a ambas as modalidades de
inadaptacdo, foi também alvo de apreco por parte do Tribunal Constitucional no Ac. n°
602/2013, pois diversos autores qualificavam esta subespécie de inadaptagdo como uma nova
modalidade considerada como “despedimento por inaptiddo”. Contudo, o Tribunal
Constitucional pronunciou-se no sentido da Constitucionalidade desta figura, em especial pela
ndo violagdo da proibicdo de despedimentos sem justa causa consagrada no artigo 53° da
Constituicao, uma vez que este tipo de despedimento ja estava patente no nosso ordenamento
juridico, apenas trouxe a novidade de esta modalidade de despedimento poder ocorrer nas
situacdes em que nao existam modificacdes no posto de trabalho mas sim que da prestacdo do
trabalhador resulte uma modificagdo substancial.

Resulta desta alteracdo introduzida pela Lei uma repercussdao a nivel do direito
consagrado ao trabalhador de denuincia do contrato de trabalho, correspondendo ao mesmo a
possibilidade de poder denunciar contrato apds este lhe ter sido comunicado por escrito.

Por fim, outra modificacdo decorrente da Lei 23/2012 de ordem processual,
corresponde a novidade da introdugdo da fase processual de instru¢do que nunca antes esteve
consagrada no nosso sistema juridico.

Contudo, foi a total inoperacionalidade desta figura na pratica que levou a que estas
alteracdes propusessem diversas medidas destinadas a utilidade pratica deste meio de
desvinculagdo das partes, alargando, desta forma, os fundamentos deste despedimento para
além das alteracdes tecnoldgicas, de modo a contribuir para a sua aplicagdo pratica, porém, os
objetivos impostos por estas alteragdes ndo lograram um maior recurso a utilizacdo desta
figura, pois continuou a persistir um sistema com rigor acentuado, pois o empregador para
poder promover esta figura tem de continuar a preencher um intimero requisitos cumulativos

que implica na auséncia de um a nao aplicabilidade da mesma.
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Por ltimo, em sede de impugnag¢do da decisdo de despedimento salienta-se a agao de
impugnacao de despedimento com processo especial aplicavel ao despedimento imputével ao
trabalhador, ao despedimento por extingdo do posto de trabalho e ao despedimento por
inadaptacdo. Esta logrou o seu objetivo de agilizar e de contribuir de certa forma para a
celeridade da apreciagao judicial do despedimento, contudo sofreu algumas criticas por parte
de autores, pontos a serem revisados na proxima revisdo do C.P.T., posicdo pela qual
acompanhamos, mais concretamente no sentido de estender esta acdo de processo especial de
impugnacao as situagdes de despedimento ilicito ndo formalizado, pois ja que o trabalhador
para se opor a este despedimento ilicito tem de se socorrer de um processo mais moroso e

mais exigente ao nivel do 6nus da prova.
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