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A EXTINCAO DO CONTRATO
DE TRABALHO

Bernardo Lobo Xavier *

OS PROBLEMAS DA EXTINC,‘AO DO CONTRATO DE
TRABALHO. O PRINCIPIO CONSTITUCIONAL DA
SEGURANCA DO EMPREGO. AS FORMAS DE
EXTINCAO.

1. PROBLEMAS DA EXTINGCAO DO CONTRATO DE TRABALHO:

INTERESSES SUBJACENTES. EVOLUCAO HISTORICA.

O contrato de trabalho, embora destinado a perdurar no
tempo, cessa, isto €, as relacBes contratuais de trabalho finalizam,
como quaisquer outras, pela prépria natureza das coisas (por
exemplo: a morte ou invalidez do trabalhador), pela vontade
concorde das partes ou até pela iniciativa de apenas um dos
contraentes. Quanto a intervencdo da vontade unilateral deve
frisar-se que um contrato de caracter permanente e em que as
relacOes estao impregnadas pelas ideias de colaboragdo e confianca
mutuas supOe possibilidades de desvmculagao é uma exigéncia de
liberdade pessoal para o trabalhador® e é também um postulado dos
poderes de disposicdo em que a entidade patronal esta investida
quanto a conducdo da empresa e, portanto, a adequacdo do volume
do trabalho nela empregado.

Mas ha que considerar outros interesses das partes, igualmente
respeitaveis, agora no sentido da estabilidade das relacdes contra-
tuais. Ja que estas Gltimas sdo duradouras, porque se destinam a

* Professor de Direito do Trabalho na Universidade Catolica Portuguesa.

! Recorde-se que nos preceitos sobre o servico salariado do «Code civil»
napoleonico se frisa a nulidade do contrato perpétuo, isto é, em que o trabalhador
se compromete por toda a vida numa quase serviddo. Na mesma linha, 0 nosso
primeiro Codigo Civil, principalmente no servico doméstico (artigo | 371.°), e mais
ainda com expressdo no caracter temporario do servico assalariado (v.g. artigo |
391.°).
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satisfazer necessidades também duradouras das partes, ao
trabalha-dor interessa assegurar estavelmente o seu posto de
trabalho e a sua retribuicdo e a entidade patronal convém dispor
permanentemente da mao-de-obra necessaria ao funcionamento
da empresa. Por outro lado, hd a considerar 0s interesses gerais
para 0s quais é indesejavel um sistema de instabilidade de
emprego.

Portanto, o regime de cessacao do contrato do trabalho tem de
ter em conta esses interesses contrastantes: ndo se pode afirmar
totalmente o principio da liberdade de desvinculacdo, consentindo,
por exemplo, a entidade patronal de um momento para o outro
privar o trabalhador do seu emprego; nem sera adequado consagrar
em absoluto o principio da estabilidade, que conduz a situacGes de
perpetuidade indesejavel (o trabalhador ndo poderia sair da
empresa, a entidade patronal teria de conservar o empregado inutil,
etc.). Diga-se ainda que, embora 0s interesses opostos (quer
militem no sentido de liberdade de desvinculacdo quer no da
estabilidade) sejam comuns aos dois contraentes, tomaram no
Ordenamento uma particular configuracdo de proteccdo ao traba-
Ihador. Com efeito, a liberdade de desvinculacédo representa para
este a possibilidade de se isentar de uma situacdo de permanente
empenhamento pessoal ou de ir procurar emprego que melhor Ihe
convenha. Sem esta garantia encontrar-se-ia em estado de quase
serviddo. No que se refere a estabilidade de emprego, ela constitui
uma garantia de vida e subsisténcia, e isto de tal modo que a
proteccdo do direito do trabalhador ao lugar e, portanto, a sua
estabilidade se tornou um capitulo fundamental do Direito do
Trabalho moderno. Estes ultimos interesses justificam com grande
intensidade uma politica de estabilidade nas relacGes de trabalho.
Embora nalguns deles participem os contraentes — trabalhador e
entidade patronal —, convém dizer que a ideia de estabilidade foi
concebida em termos juridicos especialmente em atencdo as
necessidades do prestador do trabalho®. Com efeito, no direito
portugués como na generalidade dos direitos, o problema tem sido
desde ha anos encarado, ndo na Optica paritaria tradicional da
disciplina dos contratos, mas numa perspectiva diferenciada, de que
resultou a concessao de um estatuto preferencial para o trabalhador
no que toca as garantias de estabilidade.

Na verdade, a garantia de estabilidade de emprego é a caucao
do sustento do trabalhador e de sua familia, e um penhor de
seguranca de existéncia. E deve pensar-se também que a dissolucao
dos vinculos de trabalho faz perder ao trabalhador as vantagens que

% No que se refere aos interesses empresariais ndo se deve menosprezar o facto
de a empresa ser, antes de mais, uma organizacdo de homens, com um «know
hows, espirito de corpo e cultura especificos, que tem de ser defendida como a sua
maior riqueza. Simplesmente, esta defesa do «capital humano» da empresa tem
menos a ver com férmulas juridicas de que com técnicas de recursos humanos.
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Ihe decorrem da antiguidade na empresa, 0 constrangem a uma
adaptacdo a novos postos de trabalho, Ihe infligem por vezes danos
morais consideraveis e lhe quebram completamente a estabilidade
da sua vida. Voltar-se-a ao assunto.

Ora, nada disto tem paralelo com os efeitos que a ruptura do
contrato provoca na esfera juridica da empresa, Que apenas
atingem, quando atingem, um certo relevo patrimonial®. No direito
portugués, a estabilidade ganha o essencial do seu sentido quando
referida aos prestadores de trabalho, pois sdo os interesses destes
qgue assumem particular relevancia (e nem é preciso chamar a
debate as situacOes de crise social determinadas pelo desemprego
generalizado). Assim se explica que o problema da estabilidade seja
normalmente encarado de acordo com o prisma do trabalhador e
que, por isso, o artigo 53.° da Constituicdo garanta ao trabalhador
«a seguranca do emprego, sendo proibidos os despedimentos sem
justa causa ou por motivos politicos ou ideoldgicos», tema que
trataremos mais tarde.

No que se refere aos interesses da economia geral, € evidente
que eles tendem a confortar a posicdo patronal, enquanto referida a
uma organizagao que gera riqueza.

Sabe-se que em economia minimamente dindmica se exige
certa disponibilidade do uso do despedimento a fim de permitir a
viabilidade das empresas, ndo s6 na sua adaptacdo a conjunturas
menos favoraveis, mas também na necessaria renovacao ou adequa-
¢ao ao progresso tecnoldgico. A manutencéo artificial dos contratos
de trabalho através da eliminacdo de todos os despedimentos —
mesmo 0S economicamente necessarios — torna as empresas
extremamente vulneraveis a qualquer modificacdo do mercado e
incapacita-as para 0 acompanhamento do progresso tecnoldgico ou
para uma simples racionalizacdo.

Alias, numa dptica de politica de emprego, sdo conhecidos 0s
efeitos negativos de um blogueamento estrutural dos despedimen-
tos. A impossibilidade da seleccdo dai emergente traduz-se num
prémio a incompeténcia e injusto privilégio dos actualmente
empregados, em detrimento dos que se encontram em situacao de
desemprego ou acorrem pela primeira vez ao mercado de emprego.
E, por outro lado, tal blogueamento conduz a reac¢des imediatas de
defesa por parte do patronato, relutante em criar postos de
trabalho, preferindo empreendimentos com pouca intensidade de
mao-de-obra e limitando a0 minimo 0s seus compromissos em
oferta de postos de trabalho.

% Note-se que ndo é exactamente o caso dos trabalhadores de nivel directivo,
de elevada qualificacdo técnica ou cuja preparacdo resulte de avultado dispéndio
patronal em formacdo. Nem sempre 0s meios juridicos postos a disposicdo patronal
se adequam a época actual (ver artigo 36.° da LCT).
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Tem-se chamado a atengdo para outro ponto. N&o se contes-
tando a vantagem ou necessidade de atribuir ao trabalhador médio
uma situacdo de estabilidade na empresa, no sentido de ter o seu
lugar perfeitamente assegurado e defendido, sera sempre imprescin-
divel deixar de reserva meios para evitar que, por uma deformada
ideia de estabilidade, o trabalhador se torne improdutivo, cumpra
mal os seus deveres, assumindo uma conduta que ndo atinja,
contudo, a orla da justa causa.

Como se disse, ndo € possivel negar razoabilidade a estes
pontos de vista, que o sistema portugués tem ignorado.

A evolucdo legislativa portuguesa na matéria de cessacdo do
contrato de trabalho tem mostrado crescente proteccao a estabili-
dade dos trabalhadores. Ja desde a Lei n.° | 952, de 10 de Marc¢o de
1937, se procurava defender o trabalhador a prazo e, nos
contratos-regra, por tempo indeterminado, conferia-se- lhe um
aviso prévio ou a respectiva mdemmzagao alias ndo muito
consideraveis. Claro que essas garantias ndo valeriam se o
despedimento fosse motivado por justa causa. Logo com o
Decreto-Lei n.° 47 032, e seguidamente com a LCT, estas garantias
foram mais solidamente estabelecidas, tendo-se previsto um aviso
prévio extenso (por cada ano de servico, 15 dias, ou mesmo um més,
para os trabalhadores mais antigos) e uma compensacao pecuniaria
relativamente elevada (igual & retribuicdo correspondente a metade
daquele tempo). Como € evidente, estas garantias cairiam se se
verificasse justa causa.

Depois do 25 de Abril, assistiu-se a um movimento no sentido
de limitar o direito de denuncia patronal, de reforgar as indemniza-
cOes devidas e de pbr termo ao despedimento ad nutum, até ai
vigente, movimento que veio ter traducdo legislativa no
Decreto-Lei n.° 372-A/75, de 16 de Julho. Este diploma, para além de
elevar as indemnizacfes, consagrou o principio da necessidade de
motivacdo de todos os despedimentos, estabelecendo de acordo
com a gravidade das motivacOes duas formas de despedimento licito:
com justa causa (e, portanto, imediato e sem indemnizacdo) e
com motivo atendivel, este precedido de aviso prévio e com
pagamento de indemnizacdes.

Portanto, para além da justa causa (entendida essa como facto
culposo grave de indole disciplinar), o motivo atendivel tornaria
licito o despedimento. Considerar-se-iam motivos atendiveis factos
ligados a pessoa do trabalhador e a empresa que tornem contrarios
aos interesses desta (e aos globais da economia) a manutencdo da
relacdo de trabalho, nomeadamente a necessidade da extin¢do do
posto de trabalho, a manifesta inaptiddo e a impossibilidade de
preparacdo do trabalhador para modificacGes tecnoldgicas.

Ora, tal esquema relativamente moderado veio a ser posto em
causa pelo Decreto-Lei n.° 84/76, de 28 de Janeiro, que eliminou, na
sequéncia de um entendimento literal da Constituicdo de 1976, as
possibilidades de despedimento com motivo atendivel, reduzindo a
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denuncia patronal do contrato aos casos de justa causa. Foi por este
sistema radical que se estabeleceu que o despedimento individual s6
é permitido havendo justa causa, apurada esta em processo
disciplinar.

Al, de um golpe, se modificaram diametralmente o significado
e relevancia das motivacdes de despedimento e todo o esquema de
funcionamento deste instituto.

Por um lado, a invocacgdo de justa causa deixou de ser apenas
um meio de legitimar o despedimento imediato da entidade
patronal e de a exonerar das obrigacdes de aviso prévio e de
indemnizacdo correlativas ao despedimento. A justa causa (enten-
dida esta como comportamento culposo que impossibilita as
relacdes contratuais) foi entdo arvorada em condicdo de licitude do
despedimento.

Depois, quanto aos outros comportamentos lesivos do traba-
Ihador que ficassem aguém dos extremos da justa causa, como a
inaptiddo ou incompeténcia, ou as necessidades mais imperiosas de
conservacdo empresarial, deixaram de ser consideradas como
motivos que tornam licito o despedimento individual. S6 a
existéncia de justa causa (o referido comportamento culposo que
torne impossiveis as relacdes de trabalho) permitia ao empresario a
sua desvinculacdo do contrato de trabalho.

E, finalmente, a justa causa passou a ser, ndo apenas uma
condicdo de licitude, mas mera condicdo da prépria validade do
despedimento. Um despedimento sem justa causa ndo acarretava
somente 0 pagamento de uma indemniza¢cdo maior ou menor, mas
conferia ao trabalhador despedido um direito a reintegracdo na
empresa.

Cré-se que com tudo isto ndo poderia ir-se mais longe na
gonlsagragéo do que se tem chamado direito ao lugar ou propriedade

o lugar.

A legislacdo subsequente (Decreto-Lei n.° 841-C/76, de 7 de
Dezembro, e Lei n.° 48/77, de 11 de Julho) limitou-se a acertos
pontuais, num sentido de maior flexibilidade, mas sem adequada
concretizacdo”.

Em contraposicdo, a legislacdo sobre contratos a prazo
(Decreto-Lei n.° 781/76, de 28 de Outubro) era bastante laxa e
permitiu que 0s novos empregos revestissem, sobretudo, a forma de
contrato por tempo determinado.

Depois de variadissimas versdes de projectos de legislacdo mais
liberalizadora quanto a despedimentos, veio enfim a lume o
diploma vigente (Decreto-Lei n.° 64-A/89, de 27 de Fevereiro). Ele
caracteriza-se essencialmente por uma muito menor largueza na

* Ver a acertada critica de Messias de Carvalho e V. Nunes de Almeida,
Direito do Trabalho e nulidade do despedimento, Coimbra, 1984, p. 188 e segs.
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possibilidade dos contratos a prazo, que passam todos a terem
necessariamente uma justificacdo tipificada na lei, e — em
contrapartida — pela criacdo de uma «justa causa objectiva», por
extingdo do posto de trabalho. Fazendo um juizo perfunctério sobre
essa legislacdo supomos que ela ndo pode agradar, como nao
agradou, nem a gregos nem a troianos. Do ponto de vista patronal,
elimina-se o sistema de contratacdo a prazo como uso normal na
admissdo de pessoal, sem facilitar, como contrapartida assinalavel,
o despedimento. Na perspectiva dos trabalhadores, ha a apontar a
retirada de certas normas que beneficiavam o despedido e a
introducdo da justa causa objectiva (extin¢cdo do posto de trabalho).
N&ao prevemos, contudo, que se verifiguem muitos despedimentos
assim fundamentados: o futuro o dira.

De qualguer modo, fica salvo o principio constitucional da
garantia da seguranca de emprego, matéria que tem de ser
desenvolvida com maior profundidade.

2. O PRINCIPIO CONSTITUCIONAL DA GARANTIA DA SE-
GURANCA DE EMPREGO

O Capitulo III da Parte I, Titulo II da Constituicdo, sob a
epigrafe «Direitos, liberdades e garantias dos trabalhadores» abre
com o artigo 53.° que estabelece o principio da seguranca no
emprego: «E garantida aos trabalhadores a segurangca no emprego,
sendo proibidos os despedimentos sem justa causa ou por motivos
politicos ou ideoldgicos».

Naturalmente que este principio tem basicamente em vista a
situacdo do trabalhador subordinado, isto &, ligado por contrato de
trabalho e visa garantir-lhe uma perspectiva de seguranca na
empresa para que foi contratado. Se esta perspectiva é desajustada,
por ter em vista um paradigma das relacdes de trabalho ndo actual e
se deve ou ndo ceder o passo ao direito ao trabalho ou ao direito ao
emé)rego propriamente dito é assunto que deixaremos para mais
tarde.

Trata-se de um direito fundamental, sujeito ao regime proprio
do artigo 18.° da Constituicdo, dirigindo-se imediatamente contra a
entidade patronal, sé podendo ser restrito legalmente nos casos
previstos na Constituicdo, sem «diminuir a extensao e alcance do
contetdo essencial dos preceitos constitucionais».

O principio de seguranca no emprego traduz-se basicamente na
proibicio do despedimento sem justa causa®, impregnando, con-

> A proibicdo dos despedimentos por motivos politicos ou ideolégicos
explica-se, sobretudo, por motivos histéricos (evoque-se a legislacdo sobre o
chamado «Saneamento») e ndo possue naturalmente grande interesse, ja que de
facto a proibicdo do despedimento sem justa causa consome juridicamente a

(continua na pagina seguinte)
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tudo, todo o regime da cessacdo do contrato de trabalho (v.g.
seguranca formal da revogacdo, limites aos contratos a termo e
regime relativamente rigido da caducidade).

A seguranca de emprego, expressa na proibicdo dos
despedi-mentos sem justa causa, destina-se, como € evidente a
tornar mais infrequente a situacdo de perda de emprego, e as suas
muitas vezes dramaticas consequéncias.

Como dizia Jorge Leite do trabalhador desempregado®:

«A perda do emprego que ocupava altera o seu quotidia-
no, o tempo e o ritmo da sua vida. Restringe-se, ou
modifica-se, 0 seu circulo de convivialidade.

Sente-se, muitas vezes, culpado perante os membros do
agregado familiar que dele dependem e deterioram-se, nalguns
casos, as suas relacdes familiares.

Em situacBes de desemprego, sobretudo quando prolon-
gado, acentua-se a tendéncia para a marginalidade e para o
proprio suicidio.»

«O trauma provocado pela perda do emprego afecta
profundamente a prépria personalidade do trabalhador impli-
cando, com frequéncia, perturbacdes fisiologicas e psiquicas
que reclamam tratamento médico adequado. O trabalhador
sente-se humilhado, indtil, atingido no seu brio profissional,
vitima de uma medida injusta, objecto da piedade publica ou
particular.»

N&o hesitamos em aceitar a justeza desta descricdo, por vezes
pungente, quando delinea a posicdo do trabalhador despedido.
Contudo, um trabalhador despedido é, sobretudo, um trabalhador
desempregado. E dai que ganhe prioridade a luta contra o
desemprego e uma legislacdo consequente: para evitar alguns
despedimentos, ndo se pode propiciar o desemprego em massa
provocado pelo encerramento de uma empresa e a frustracdo
colectiva pelas dificuldades de acesso ao primeiro emprego. Talvez
por isso Birk exige uma nova relagéo entre a seguranca de emprego
e a erX|b|I|dade sem davida para que se gere maior e melhor
emprego’.

questdo dos motivos politicos ou ideoldgicos, iniddneos para legitimar o despedi-
mento, a ndo ser nos casos de organizacdes de tendéncia (partidos, Igrejas). De
qualquer maneira, tal proibicdo podera ser invocavel, mas em termos semelhantes
aos do «desvio do poder» ou de abuso do direito (casos em que existe
comprovadamente justa causa, sendo a respectiva «fundamentacdo» irrelevante
para 0 despedimento, desde que subjectivamente determinado por motivacao
politica ou ideoldgica).

¢ Anais do Coléquio Luso-Hispano-Brasileiro, Lisboa, pags. 56 e 57.

" Sera aqui de introduzir o problema de saber se o direito ao trabalho, na
aparéncia menos valorizado relativamente pela revisdo constitucional de 1982 (ja
que consta do artigo 58.° do Titulo III— Direitos e deveres econémicos, sociais e

(continua na pagina seguinte)
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Haverd pois uma prioridade ao emprego e a politica de
emprego, o que envolve — quanto as proibicdes de despedimento
— 0 que em técnica constitucional se refere como «reserva do
possivel». Seguranca de emprego sem emprego seria um logro
constitucional. O direito a seguranca de emprego como dimensao
objectiva, como estrutura ao servico da comunidade, tem como
pressuposto a existéncia de uma psicologia patronal ndo desmotiva-
dora do emprego: 0 excesso na seguranca valera o que contém um
cofre de que se perdeu a chave! Sabe-se bem demais — ja o
dissemos — quais as consequéncias dum blogueamento estrutural
dos despedimentos. Alias, como nota Mario Pinto, o voluntarismo
juridico-constitucional tem os seus limites e todas as conquistas
laborais no plano normativo necessitam de ser suportadas pela
Economia’,

Por outro lado, a seguranca de emprego, entendida como
proibicdo dos despedimentos, ndo € um direito absoluto, movendo-
se em espaco rarefeito. Conflitua quotidianamente com outros
valores de expressdo constitucional: serd admissivel invocar a
seguranca de emprego contra a reserva da vida privada (v.g. no
servico doméstico) ou contra valores essenciais de eficacia na
iniciativa empresarial (v.g. despedimento de gerente comercial)?

Havera pois que proceder a uma harmonizacdo ou «concordan-
cia pratica» (Vieira de Andrade), entre os valores da seguranca de
emprego e outros, igualmente presentes no ordenamento constitu-
cional portugués. E também uma garantia que ndo deve ser
ilimitada, alids a sua prépria custa (numa aplicagao lata da

culturais e ndo do capitulo do Titulo anterior sob a epigrafe «Direitos e garantias»)
se ndo reveste de maior interesse que o da seguranga de emprego. Pretendemos
aqui incluir a acentuacdo no estimulo ao emprego, mesmo sob formas diversas do
parametro constitucional de 76 (trabalhador carente, executante, subordinado,
ocupado a tempo inteiro, trabalhando de jorna a jorna, para 0 mesmo empresario,
potencialmente por toda a vida). Na verdade, hd ndo s6 formas de realizagdo do
direito ao trabalho ndo empregaticias, como estratos de emprego que fogem a esse
modelo; ainda que sejam por certo mais «precarios» (pondo-se aqui todo o
problema da precarizacdo) aproveitam um estrato ndo negligencidvel da oferta de
emprego. Alias, ndo terdo o direito ao trabalho «uma natureza anéloga» ao da
seguranca de emprego, ao menos para efeitos de politica legislativa (artigo 17.° da
Constituicdo)?

8 Cabera aqui introduzir uma outra reflexdo: é a de que os ordenamentos
nacionais estdo limitados ao respectivo territorio e a economia portuguesa esta
inserida num espaco aberto como o mercado comum, ele préprio vivendo num
mundo impiedosamente concorrencial. Se o0 excesso da seguranca no emprego for
um factor demasiado negativo na Economia, haverd que pagar uma alta factura.
Cabera aqui meditar um pouco sobre o espirito de um novo Direito do Trabalho
em que se conciliem duas necessidades antagonicas: evitar o «dumping» social dos
paises que insistem na flexibilizacdo e desregulamentacdo e aceitar como factor de
concorréncia a disponibilidade de trabalho a pregos mais reduzidos dos paises
menos evoluidos. Ndo é inocente exigir dos paises pobres uma legislagdo social
avancada: é, porventura, retirar-lhes uma das suas poucas armas de concorréncia.
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conhecida teoria dos «limites imanentes dos direitos fundamen-
tais»). A seguranca de emprego ndo pode frustrar o limite imanente
que constitui a possibilidade de emprego, irremediavelmente poster-
gada quando se restringe, até ao absurdo, o despedimento.

A verdadeira seguranca de emprego esta também na solidez
das empresas e no grau de adaptabilidade dos trabalhadores as
novas tecnologias (isto €, aos seus niveis de educacdo geral e de
preparacdo profissional). A Constituicdo coloca a tonica na necessi-
dade de seguranca, no sentimento quase psicolégico de ligacao
estavel ao posto de trabalho, que é também indispensavel na relacédo
laborai. Mas ndo se pode esquecer que nao ha emprego sem
empregador, ocorrendo-nos sempre o simile feliz que alguém ja
encontrou para o problema, que é o do cinto de seguranca e do
avido: de pouco vale que os trabalhadores vdo solidamente
amarrados a lugares, se a empresa vai em perda e pronta a
despenhar-se. A circunstancia de as leis amarrarem solidamente as
empresas aos seus trabalhadores ndo é de per si uma garantia de
futuro.

Simplesmente esta critica valera apenas para 0s casos de
excessiva rigidez, sobretudo quanto aos entendimentos do que é
«justa causa» para despedimento. Como principio, a garantia de
seguranca de emprego deve ser defendida. A OIT, em 1963
(Recomendacéo n.° 119) e em 1982 (Convencdo n." 158) estabeleceu
que «ndo deve proceder-se a nenhum despedimento sem que exista
uma causa justificativa, relacionada com a conduta do trabalhador
ou baseada nas necessidades da empresa ou dos servigcos». Refere-se
ainda a OIT, como subespécie de causa justificativa, ao despedi-
mento por falta grave, este apto a retirar certas formas de proteccdo
concedidas ao trabalhador em caso de dendncia unilateral (indemni-
zacao e aviso prévio, e outros direitos do despedido).

Estes textos internacionais fizeram carreira, um pouco por toda
a parte (como melhor sera desenvolvido), do que resultou o
incremento das cautelas postas antigamente pelos ordenamentos
juridicos para defesa dos despedidos. A ideia basica passou a ser de
que todo o despedimento deveria ser justificado e, ndo havendo
falta grave do despedido, acautelado com avisos prévios convenien-
tes e compensacdes adequadas. Contudo, manteve-se algo que ja
vinha de longe: o trabalhador perdera proteccdo legal se tiver dado
origem, por falta grave, ao despedimento.

Supomos terem sido estes 0s conceitos recebidos na nossa
Constituicdo e o quadro basico que subjaz ao artigo 53.° da Lei
Fundamental. Esta norma garante aos trabalhadores a seguranc¢a no
emprego, proibindo os despedimentos sem justa causa, isto é, 0s
despedimentos arbitrarios, discricionarios, ad nutum, sem razdo

suficiente e socialmente adequada’.

® Ver nosso estudo «A estabilidade no direito do trabalho portugués», em
ESC, n.° 30.
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Veremos, oportunamente, que este artigo 53.° levantou uma
polémica com importancia decisiva na estruturagdo do regime dos
despedimentos.

3. AS FORMAS DE EXTINCAO DO CONTRATO DE TRABALHO

A ja referida tensdo permanente dos valores estabilidade e
Uberdade, que inspira todo o regime da matéria, implicou a
instituicdo de uma multiplicidade de formas de cessac¢éo do contrato
que de certa maneira harmonizaram 0s interesses em causa. E
possibilitada uma vasta gama de meios de desvinculacdo em que, de
um modo ou outro, se procura dotar os contraentes dos mais
adequados processos, para cada caso, de cessacao do contrato.

O artigo 3.° da nova Lei dos Despedlmentos % indica as
seguintes formas de cessacdo do contrato de trabalho:

a) Caducidade;

b) Muatuo acordo das partes (revogacao);

c) Despedimento promovido pela entidade empregadora;

d) Rescisdo, com ou sem justa causa, por iniciativa do
trabalhador;

e) Rescisdo, por qualquer das partes durante o periodo
experimental;

f) Extincdo de postos de trabalho por causas objectivas de
ordem estrutural, tecnolégica ou conjuntural relativas a
empresa.

Esta sistematizacdo ndo condiz com o contetdo da lei e é
altamente defeituosa, deixando na sombra outros casos de extin¢cdo
do contrato de trabalho, como os ilicitos, quando a declaracdo de
cessacdo ndo sejam atribuidos os efeitos dos negdcios invalidos (ver,
por exemplo, o caso do artigo 13.°, 3 da nova Lei dos Despedimen-
tos). Alids, ndo nos parece que esta possa ser taxativa ou
estabelecer uma tipicidade das causas extintivas: o que resulta do
nosso sistema é que qualquer outra forma de extin¢cdo do contrato
de trabalho deve necessariamente respeitar as garantias de estabili-
dade para o trabalhador reconhecidas na lei. Dificilmente poderia
ter caracter taxativo diploma tecnicamente tdo impreciso. Ndo nos
vamos pois orientar pela sistematizacdo do artigo 3.° da nova Lei
dos Despedimentos, mas pela que decorre do préprio articulado.

Assim, vamos referir:

a) Caducidade em geral,

b) Caducidade no caso especial dos contratos a termo;

¢) Revogacdo por mutuo acordo;

d) Despedimento do empregador por justa causa subjectiva;

19 passaremos a designar assim o diploma aprovado pelo Decreto-Lei n.°
64-A/89, de 27 de Fevereiro.
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e) Despedimento por extingdo do posto de trabalho (justa
causa objectiva);

f) Despedimento colectivo;

g) Despedimento do trabalhador;

h) Despedimento ilicito.

II
CADUCIDADE

1. NOCAO

Nos termos do artigo 3.°, 2, a) do artigo 4.° da nova Lei dos
Despedimentos, o contrato de trabalho pode extinguir-se por
caducidade, verificando-se o seu termo (ver infra capitulo seguinte),
verificando-se a impossibilidade absoluta e definitiva de o trabalha-
dor prestar o seu trabalho ou de a empresa o receber e ainda, com a
reforma do trabalhador, por velhice ou invalidez. Para além disto, a
caducidade opera nos termos gerais de Direito.

Pela sua especial complexidade, o caso do termo extintivo ou
dos contratos a prazo, que alias reveste uma modalidade «nos
termos gerais de Direito», sera versado a parte, com
desenvolvi-mento.

2. EVOLUCAO HISTORICA

O tratamento do instituto manteve-se nos seus tragos gerais
desde a primeira versdo da LCT, caracterizando-se as modificacOes
da nova Lei dos Despedimentos por um tratamento mais completo
da reforma e pela resolucdo do problema do limite de idade, bem
como da proteccdo do trabalhador no caso da morte do empregador
em nome individual.

3. LINHAS GERAIS DO INSTITUTO

A caducidade constitui, em geral, um modo de cessacdo das
relacbes contratuais em que o contrato cai por si, por forca da lei,
em consequéncia de um mero facto juridico, sem necessidade de
qualquer declaracdo de vontade tendente a esse resultado.

Naturalmente que em certas situacdes havera necessidade de
ser feita qualquer declaracdo que exteriorize 0 apuramento da
situacdo conducente a caducidade (v.g. declaracdo do encerramento
da empresa a titulo definitivo, ou uma declaracdo de invalidez
definitiva do trabalhador): tratar-se-a, contudo, de declaracdo que
atesta ou comprova uma situacdo de facto e ndo declaracdo de
vontade extintiva.

Da caducidade néo resultava, em regra, qualquer indemniza-
cao de parte a parte. Contudo, entendia-se que tal indemnizacédo era
devida, quando o facto de que decorria a caducidade pudesse ser
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imputado a uma das partes. A nova Lei dos Despedimentos
estabelece, contudo, uma multiplicidade de situacdes em que a
caducidade envolve uma indemnizagao para o trabalhador.

4. IMPOSSIBILIDADE SUPERVENIENTE, ABSOLUTA E DEFINITIVA

Trata-se de impossibilidade superveniente e ndo originaria,
porque neste ultimo caso teriamos uma situacdo que afecta a
validade do contrato. Tratar-se-4 ainda de uma impossibilidade
definitiva, porque a impossibilidade meramente provisoéria se aplica
0 regime da suspensao. A lei distingue os seguintes casos:

a) Impossibilidade de o trabalhador prestar o trabalho.
Tratar-se-a de circunstancias tais como a morte ou
invalidez do trabalhador. Entendemos que o caracter
absoluto e definitivo desta impossibilidade ndo deve ser
entendido em termos naturalisticos, mas juridicos. Assim,
devem equiparar-se aos casos de impossibilidade absoluta
aqueles que afectam de tal modo o programa da prestacédo
que ndo sera exigivel a entidade empregadora recebé-la.
Serd este 0 caso, por exemplo, de um caixa ou tesoureiro
condenados por furto ou abuso de confianca por delito
praticado fora da empresa e que pretendam nela conti-
nuar a trabalhar:. Assim, muito embora a prestacio seja
«possivel», ndo estando o trabalhador inibido de desem-
penhar as suas funcdes, ndo poderd exigir-se a entidade
empregadora, que a aceite. Entendemos também que
devem considerar-se como casos de impossibilidade defi-
nitiva aqueles em que se comprove que a impossibilidade
vai durar tanto tempo que ndo sera exigivel a empresa
aguardar futura e sempre incerta viabilizacdo das relactes
contratuais. Sera o caso, por exemplo, de um trabalhador
condenado a longo tempo de prisdao ou que se encontra
doente ha varios anos.

b) Impossibilidade de a entidade patronal receber o trabalho. O
caso caracteristico sera o da morte da entidade emprega-
dora em nome individual ou da cessacdo da sua actividade
profissional, nos casos em que o respectivo estabeleci-
mento ndo seja transmissivel: v.g. escritdrio do advogado,
consultério do medico.

Sera um tanto diverso, mas em que nos encontramos também
na mesma situacdo, o caso de extingdo da empresa por determina-
cao legislativa ou administrativa. Quanto a extingdo da empresa por

1 Parece-nos que & empresa sera possivel instaurar com este motivo um
processo disciplinar ao trabalhador: mas muitas vezes isto, por varias razées,
poderé ndo ocorrer.
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acto de vontade do empresario, dever-se-4 seguir 0 processo
determinado para os despedimentos colectivos (infra Cap. VII).
Contudo, quando ndo for viavel esse processo, a decisdo de
extinguir a empresa acarretard a caducidade dos contratos de
trabalho.

Em todos estes casos se ressalva o direito dos trabalhadores a
indemnizacdo (um més de remuneracdo de base por cada ano de
antiguidade ou fracgéo).

5. REFORMA DO TRABALHADOR

Note-se que néo basta o trabalhador atingir a idade da reforma,
exigindo-se que esta tenha sido efectivamente requerida e conferi-
da. Nos casos de invalidez, os problemas sdo evidentemente
diversos, carecendo esta de ser oficialmente reconhecida e o
trabalhador reformado. A reforma por velhice é, em técnica de
seguros sociais, uma invalidez meramente presumida: em muitos
casos os trabalhadores reformados trabalham. A lei reconhece esta
situacdo, mas — obviamente — restringe quanto aos reformados
a seguranca de emprego, ja que o contrato passa ao regime de a
prazo, por seis meses ilimitadamente renovaveis (artigo 5.°, | da
nova Lei dos Despedimentos).

O legislador quis agora resolver um problema que se punha
com acuidade no antigo sistema, que era o do trabalhador que,
tendo embora atingido a idade da reforma, ndo a pedia e continuava
na empresa, as vezes com a diminuta produtividade que Ihe permitia
uma idade muito avancada. O artigo 5.°, 2 da nova Lei dos
Despedimentos estabelece que logo que o trabalhador atinja 70
anos, mesmo que ndo se reforme, o respectivo contrato passa
também a prazo, de seis meses, irremediavalmente renovavel.

I
CADUCIDADE: O CASO DOS CONTRATOS A TERMO

1. EVOLUCAO LEGISLATIVA

Como é principio geral, o termo resolutivo faz cessar os efeitos
do negécio juridico a partir de certo momento (artigo 278.° do
Cadigo Civil) e, portanto, quando aposto ao contrato de trabalho,
constitui uma modalidade extintiva do mesmo. A Lei n.° | 952 de
1937 referia-se aos efeitos dos contratos de trabalho a termo: «o
contrato celebrado por prazo determinado ou por tempo necessario
para executar certo servico ndo pode, sem justa causa, ser
denunciado unilateralmente antes de expirar o0 prazo convencio-
nado ou de estar concluido o servico» (artigo 13.°). A posterior LCT
(artigo 10.°) previa também a possibilidade de se estabelecerem
contratos a prazo, quer certo quer incerto, desde que fosse por
escrito. Resultava, contudo, do sistema da lei, a preferéncia pelo
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contrato por tempo indeterminado. O prazo soé tinha, contudo,
efeitos estabilizadores da relacdo pelo periodo maximo de 4 anos,
podendo ser o contrato denunciado findo aquele periodo (artigo
108.° da LCT). Ocorrendo o termo, o contrato caducava sem
indemnizacdo (artigo 100.° da LCT). Se houvesse decisdo unilateral
no sentido de p6r termo ao contrato sem respeitar 0 prazo
acordado, a lei obrigava o responsavel a uma indemnizacéo,
estabelecendo um minimo e um méaximo, que atingia os valores das
retribuicdes vincendas (artigo 110.° da LCT).

A legislacdo relativa a extincdo do contrato de trabalho nos
dois anos subsequentes ao 25 de Abril de 1974, sobretudo, na
medida em que foi bloqueando a possibilidade de despedimento
patronal, levantou davidas quanto ao regime legal dos contratos a
prazo. As sucessivas promessas de legislar na matéria s6 foram
cumpridas pelo Decreto-Lei n.° 781/76, de 28 de Outubro, legislacdo
que estabeleceu um regime de muito maior protec¢do para o
trabalhador do que constava na LCT e que deu enquadramento a
uma forma de contrato que foi extremamente utilizada.

A utilizacdo das formas de contratacdo a prazo constituiu o
instrumento patronal que se revelou mais apto para conseguir a
flexibilizacdo dos contratos de trabalho. Estes, sujeitos a um
blogueamento estrututal quanto aos despedimentos, tornaram-se
inidoneos para assegurar as necessidades temporarias de
mdo-de-obra das empresas. O legislador (no relatério do
Decreto-Lei n.° 781/76) depositara nesta forma contratual as suas
esperancas para dinamizacdo do mercado de emprego, demovendo
assim a crispacdo patronal, emergente da proibicdo dos
despedimentos sem justa causa. Nesse relatorio se dizia
significativamente que se teve «em conta que a contratacdo a prazo,
desde que rodeada das necessarias cautelas, pode propiciar, a breve
trecho, um significativo aumento da oferta de emprego, susceptivel
de posterior estabilizacdo». E o facto é que as empresas passaram a
adoptar, quase sistematicamente, a pratica de contratar a prazo,
mesmo 0s trabalhadores destinados a necessidades permanentes,
com isto suprindo a inflexibilidade dos vinculos de trabalho por
tempo indeterminado.

Calculava-se que os contratos a prazo representavam mais de
70% das entradas de pessoal.

Verificava-se, a0 que parece, um excesso na contratacdo a
prazdo, sendo de facto utilizada para prover lugares estaveis ou de
quadro.

No regime do Decreto-Lei n.° 781/76, a lei, que sO permitia
contratos a prazo certo (artigo 1.°, 1), distinguiu basicamente entre
contratos de duracdo igual ou superior a 6 meses ou inferior a 6
meses.

a) Contratos de prazo inferior a 6 meses. Esses contratos

poderiam ser celebrados «quando se verifique a natureza
transitoria do trabalho a prestar, designadamente quando
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se trate de um servico determinado ou de uma obra
concretamente definida» (artigo 1.°, 2), de que por escrito
deve constar indicacdo, «tdo precisa quanto possivel»
(artigo 6.°, 2). Se faltasse essa justificacdo ou fosse
julgada insuficiente, o contrato de trabalho considerava-se
celebrado pelo prazo de 6 meses (artigo 8.°, 2).

b) Contratos de prazo igual ou superior a 6 meses. Podiam ser
celebrados mesmo para prover as necessidades
perma-nentes da empresa, desde que ndo tivessem por
fim «iludir as disposi¢cBes que regulam os contratos sem
prazo» (artigo 3.°, 2). De qualquer modo, o contrato
passava a sem prazo ao fim de 3 anos.

A validade irrestrita do prazo foi questionada por um sector da
doutrina que entendia que, nos contratos por tempo determinado,
era sempre necessaria uma justificacdo objectiva para o0 termo
estabelecido. Contudo, o sistema da lei ndo dava lugar a duvidas
quanto ao facto de os contratos a prazo por 6 meses ou mais nao
estarem submetidos a condi¢bes de fundo (como a de satisfazer
necessidades temporarias ou qualquer outra desse tipo). Dissemos
até que resultava da lei que a entidade patronal podia — em
principio — contratar, por prazo igual ou squerior a 6 meses,
mesmo para satisfazer necessidades permanentes™, o que justificou,
alias, o relativo sucesso desta figura juridica.

Actualmente rege a nova Lei dos Despedimentos, que se
ocupou profusamente dos contratos a termo. Em linhas gerais,
dificulta-se a contratacdo a prazo, exigindo-se uma motivacao
taxativa, e defende-se melhor a posicdo do trabalhador, extinto o
prazo.

2. EFEITOS

Os contratos a termo ou a prazo destinam-se_a assegurar a
prestacdo da méo-de-obra durante um certo tempo®®, decorrido o
qual cessam, permitindo assim uma desvinculacdo fécil da relacdo
contratual, com relativamente poucos encargos.

A nova Lei dos Despedimentos € expressa ao dizer que 0
contrlato) )de trabalho caduca «verificando-se o seu termo» (artigo
4.°, 1, a)).

A caducidade ndo é automatica, ja que a entidade patronal
deve comunicar ao trabalhador, conforme os casos, a sua vontade
de ndo renovar o contrato.

12 \/er neste mesmo sentido, Acérdaos do STJ de 20-06-86, e anotacdo de
Bernardo Xavier, «Contrato de trabalho a prazo — desnecessidade de fundamenta
¢do objectiva», in RDES, 2. série, ano m, n.° 4, p. 417 e seguintes.

3 Este efeito foi posto, de certo modo, em causa pela recente legislacdo (ver
cap. III, n.° 3, parte final).
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3. REQUISITOS

E nitida — quase sempre o foi — a preferéncia do Ordena-
mento pelos contratos sem tempo determinado. Esta preferéncia
resulta ndo s6 dos requisitos substanciais e formais que a nova Lei
dos Despedimentos impde a estipulacdo do termo, mas também da
transformacgédo ex lege dos contratos a termo em contratos sem
tempo determinado, depois de certo periodo, ou faltando alguns
requisitos (v.g. artigo 42.°, 3; 47.° e 51.° da nova Lei dos
Despedimentos).

De qualquer modo, a lei exige uma justificacdo substantiva
adequada e tipica para o contrato de trabalho a termo, que quase se
transforma assim num contrato especial de trabalho. Na verdade, no
contrato de trabalho o termo extintivo ndo é uma simples clausula
acessoria tipica, mas constitui qualquer coisa que identifica uma
particular espécie de contratos de trabalho.

Diz a lel, de facto, que «o contrato de trabalho a termo so é
admitido nos casos seguintes», que enumera sem obediéncia a
critérios precisos, arriscando-se, alias, a deixar de fora situacdes
igualmente atendiveis.

A lei estabelece dois grandes grupos de casos. Um de caracter
objectivo — que tem a ver com a precaridade dos préprios postos
de trabalho, excepcional ou temporariamente abertos, ou ndo
firmes por falta de consolidacdo de um conjunto de actividades
do empregador, e outro de caracter mais subjectivo e que, de certo
modo, resulta de situacdes especificas dos trabalhadores.

Os casos de caracter objectivo sdo de acréscimo temporario,
excepcional ou actividade sazonal do empregador (artigo 41.°, |, b)
e c)); execucdo de tarefa ocasional ou servigco determinado,
precisamente definido e ndo duradouro (artigo 41.°, I, d) e os
relativos a segmentos da actividade do empregador néao
consolida-das, pelo seu préprio caracter precéario, de lancamento
ou de execucdo de projecto delimitado. Assim, o lancamento de uma
nova actividade de duracdo incerta, bem como o inicio de laboracdo
de uma empresa ou estabelecimento e ainda desenvolvimento de
projectos nao inseridos na actividade corrente (artigo 41.°, 1, €) e
0)), 0 que se destina também obviamente a dinamizar novos
empreendimentos sem compromissos definitivos com o pessoal;
trabalhos de construcdo civil, obras publicas, montagens e repara-
¢des industriais, bem como trabalhos de natureza e temporalidade
analogas (artigo 41.°, 1, f)).

Os casos de caracter subjectivo estdo desligados da oferta de
emprego da empresa e tém a ver com a especial promocédo de
emprego de certo tipo de desempregados — contratacdo de
trabalhadores a procura do primeiro emprego ou de desempregados
de longa duracdo (artigo 41.°, h)) e ainda de substituicdes
temporarias (artigo 41.°, 1, a)).
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A lei estabelece severos requisitos formais para a estipulacéo
do contrato de trabalho a termo (forma escrita, com assinatura de
ambas as partes, contendo variadissimas indica¢bes, de modo a
poderem ser controlados facilmente o cumprimento dos requisitos
substantivos e mais condicionalismos legais).

A celebracdo dos contratos a termo sem 0s requisitos substanti-
vos envolve a nulidade da estipulacéo do termo, do gue resulta que
0 contrato se considera por tempo indeterminado™

O mesmo se passa quanto aos requisitos formals, a nao ser
guanto a algumas das indicacdes menos essenciais prescritas no
artigo 42.°.

Este apertado regime dos contratos a prazo nao preve,
contudo, as circunstancias em que o prazo € fixado de acordo com
os interesses do trabalhador (0 que acontece muitas vezes com
trabalhos altamente qualificados, principalmente de estrangeiros).
Essas situacdes ndo tém cobertura adequada. Cremos, contudo, que
se mantém em vigor regras especiais para os casos de trabalhadores
em que se investiu consideravelmente na respectiva formacgédo
(artigo 36.° da LCT).

4, ESPECIES E REGIMES DOS CONTRATOS DE TRABALHO A
TERMO

A lei distingue em duas secces do capitulo VI as espécies de
contrato a prazo: a termo certo e termo incerto.

a) Contratos a termo certo. O contrato a termo certo pode ser
estipulado em todos os casos em que é admitido o regime
de prazo, desde que por periodo igual ou superior a 6
meses. Os contratos de curto prazo (inferiores a 6 meses)
sO poderdo ser celebrados nas circunstancias previstas nas
alineas a) a d) do artigo 41.°, | da nova Lei dos
Despedimentos, ja que essas Sd0 as mais compativeis com
uma diminuta duracdo sob pena de perdurarem ex lege
por seis meses.

Estes contratos a termo certo podem ser renovados mais
duas vezes, tendo a duracdo do contrato por limite trés
anos™ consecutivos (isto é, por perfazer tal duracdo os
contratos terdo de ser celebrados por um ano): assim
preceitua o artigo 44.°.

A renovacdo pode estar prevista no contrato ou
verificar-se automaticamente, desde que o empregador
]rc\éo comunique, até 8 dias antes de o prazo expirar, por
orma

1 E 0 que se conclui do sistema da lei, ndo sendo de aplicar a reserva da parte
final do artigo 292.° do Cdédigo Civil.

¥ Dois anos, no caso do lancamento de nova actividade ou do inicio de
laboracdo — artigo 44.°, 3.
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escrita, a sua vontade em néo o renovar (artigo 46.°, l e
2).

b) Contratos de trabalho a termo incerto. Nos casos de termo

certus ou incertus quando, o contrato de trabalho dura por
todo o tempo necessario a substituicdo do trabalhador
ausente ou a conclusdo da actividade cuja execucdo o
justifique. Note-se que estes contratos ndo eram permiti-
dos no anterior regime e agora s6 0 sdo nas situacfes de
substituicdo de trabalhador impedido temporariamente e
nas de sazonalidade, de construcdo civil, obras pablicas,
montagens, reparacdes e desenvolvimento de projectos
especiais (artigo 48.°).
O contrato caduca quando, prevendo-se a ocorréncia do
seu termo, a entidade patronal o comunique ao trabalha-
dor, com aviso prévio de 7, de 30 ou de 60 dias, conforme
0 contrato tenha durado até 6 meses, de 6 meses a 2 anos,
ou por periodo superior, ou contra 0 pagamento da
retribuicdo correspondente (artigo 50.°).

5. TUTELA DO TRABALHADOR

Para além dos casos de aviso prévio ja referidos e da renovacao
automatica e transformacdo em contratos por tempo indeterminado
nas situacOes indicadas, a lei entendeu proteger especialmente a
situacdo dos trabalhadores nos contratos a prazo. Essa proteccédo
especial traduz-se essencialmente na circunstancia de a caducidade
ser aparelhada uma compensacdo, em excep¢do ao principio geral
de que a caducidade ndo da lugar a encargos, de parte a parte. Essa
compensacao corresponde a dois dias de remuneracdo de base por
cada més completo de duracdo do contrato (artigo 46.°, 3 e 50.°, 4).

Por outro lado, até ao termo da vigéncia do respectivo
contrato, o trabalhador tem, em igualdade de condices, direito a
preferéncia na passagem ao quadro permanente, desde que se
proceda a recrutamento externo, sob pena de ser devida uma
indemnizacdo correspondente a meio més de remuneracdo de base
(artigo 54.°).

Poderd, talvez, incluir-se neste capitulo de tutela a posicdo do
contratado a prazo, a obrigacdo de comunicacdo da admissdo a
termo, no prazo de 5 dias, a comissao de trabalhadores da empresa,
sob pena de multa (artigo 53.°, | e 60.°, | a)).

6. PROTECGCAO DA DURAGCAO ESTABELECIDA NO CASO DE
RUPTURA «<ANTE TEMPORE»

A lei determina a aplicacdo das cautelas gerais estabelecidas
guanto a cessacdo do contrato. No caso de cessacdo ilicita — e,
portanto, sem justa causa — ante tempore o empregador sera
condenado ao pagamento das retribuicdes que o trabalhador deixou
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de auferir desde a ruptura até ao termo certo ou incerto estipulado
(artigo 52.°, 2, a)), deduzindo os montantes das importancias
relativas a rendimentos de trabalho auferidos em actividades
iniciadas posteriormente & cessagdo do contrato (artigo 52.°, 3)*.

\Y
A REVOGACAO

1. EVOLUCAO LEGISLATIVA

A revogacdo por mutuo acordo do contrato de trabalho €
tratada expressamente pela Lei desde 1966, sendo preocupacdo dos
regimes que se tém sucedido evitar fraudes a proteccdo a estabili-
dade (por isso, no regime da antiga lei dos despedimentos se
possibilitava ao trabalhador a sua dendncia unilateral, reassumindo
0 cargo, no prazo de 7 dias) e definir a situa¢do quanto a prestacoes
entregues pela entidade patronal.

2. REGIME

O artigo 7.° da nova Lei dos Despedimentos estatui que € licito
as partes fazerem cessar o contrato de trabalho por acordo.

Com efeito, pelos principios gerais, uma das formas de
dissolucdo dos contratos é a revogacao, como «livre destruicdo dos
efeitos de um acto juridico pelo seu préprio autor ou autores»
(Galvédo Telles), sendo pois um acto discricionario e que nos
contratos é evidentemente bilateral (distrate).

A revogacdo é uma manifestacdo do principio da autonomia da
vontade: assim como as partes se puderam livremente vincular as
obrigagOes contratuais, do mesmo passo lhes podem por termo por
declaracdo negociai nesse sentido.

Como é uma declaracdo gue resulta do consenso das partes nao
ha, em principio, interesses especiais a acautelar: apenas se torna
necessario observar cautelas formais, promovendo a ponderacdo
dos contraentes, facilitando a prova (exige-se documento escrito e
assinado por ambas as partes, em duplicado) ficando cada uma delas
com um exemplar, devendo mencionar-se expressamente a data da
cele):bragéo do acordo e do inicio de producdo de efeitos (artigo 8.°, |
e 2).

No mesmo acordo revogatorio podem constar 0s outros efeitos.
Na verdade, em face da estabilidade legal da relacdo de trabalho e
do bloqueamento dos despedimentos, a extincdo do contrato faz-se
muitas vezes através da motivacao do trabalhador em consentir na

16 S50 meramente tedricas as hip6teses da parte final do n.° 2 a) e da alinea b) do
artigo 32.° da nova Lei dos Despedimentos, ja que a pendéncia espectavel das
acgoes de trabalho ndo dara lugar a que a sentenga final ocorra «ante tempore».

419



revogacao com a promessa de indemnizacdo: é o que se chama um
«despedimento negociai».

O artigo 8.°, 34, dispde que, se no acordo se estabelecer uma
compensacao pecuniaria de natureza global para o trabalhador, se
entende que foram incluidos e pagos os créditos vencidos a data da
cessacao ou exigiveis em virtude dessa cessacao.

N&o é raro que o acordo revogatério envolva uma reforma
antecipada, nas situacfes em que as empresas estdo dotadas de
esquemas previdenciais proprios.

v

O DESPEDIMENTO: QUESTOES GERAIS

1. INTRODUCAO

O despedimento, que se define como ruptura da relacdo de
trabalho por acto de qualquer dos seus sujeitos, constitui a mais
importante forma de cessagéo do contrato de trabalho. E estrutural-
mente um acto unilateral do tipo do negécio juridico, de caracter
recepticio (deve ser obrigatoriamente levado ao conhecimento da
outra parte), tendente a extingdo ex nunc (isto é, para futuro) do
contrato de trabalho.

Como ja dissemos, a imprescindibilidade de um meio juridico
como o despedimento tem a ver com a propria natureza duradoura
do contrato de trabalho (que €é normalmente de duracdo
indetermi-nada), o que exige um instrumento simples e eficaz para
adequar essa duracdo a persisténcia (ou ndo) das conveniéncias
reciprocas dos contraentes em manter o contrato. Por outro lado, o
contrato de trabalho supbe uma relacdo pessoal de caracter
fiduciario: a possibilidade de desvinculacdo unilateral relaciona-se
assim com a perda da confianca pessoal suposta nos vinculos
laborais. No plano dos interesses do trabalhador, o despedimento
por este actuado exprime um requisito essencial de liberdade
pessoal e mesmo de promoc¢ao economica.

Como referimos, entende-se desde ha muito que ao despedi-
mento devem ser colocados certos limites, em ordem a protec¢do do
despedido: o caracter duradouro (ainda que indeterminado) das
relacbes contratuais deve ser protegido para defender o respectivo
destinatario de um despedimento inopinado — dai que se tenha
estabelecido a obrigatoriedade de avisos prévios mais ou menos
longos. Por outro lado, mas apenas no que se refere ao trabalhador,
tem-se vindo progressivamente a entender que deve ser particular-
mente defendida a sua posicdo contratual, para garantir a
estabili-dade de emprego pelas razGes ja expostas (supra I). O
despedi-mento a que esta sujeito o trabalhador é hoje em dia um
negocio causal, sendo as respectivas motivacbes objectivamente
contrgla—das, em termos de invalidar os seus efeitos extintivos
quando
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considerados insubsistentes. Tal invalidagdo — quando exista —
vem, em certos termos a abalar o dogma da incoercibilidade dos
vinculos laborais e o caracter pessoal e fiduciario do contrato de
trabalho.

A evolucao legislativa do despedimento pode ser sequida pelas
notas gerais atras referidas.

2. ESPECIES DE DESPEDIMENTO

Deve ser considerada, em primeiro lugar, a fundamental
classificacdo dos despedimentos tendo em conta a posicdo do seu
autor na relacdo de trabalho: assim, distinguem-se os despedimen-
tos emanados da entidade patronal dos emitidos pelo trabalhador.
Para além disto, é constante nos varios ordenamentos a distin¢cdo
entre: a) despedimentos de caracter imediato e sem indemnizagdes
por justa causa, que ocorrem nos casos de ndo cumprimento
contratual grave ou de falta disciplinar (e que se equiparam a
resolu¢do no comum dos contratos); e b) despedimentos em que de
qualquer modo sdo protegidos 0s respectivos destinatarios —
avisos prévios, indemnizagdes, etc. ( e que se equiparam a denuncia
dos contratos duradouros). E importante também distinguir entre
despedimentos individuais e colectivos quando estes sdo emitidos
pela entidade patronal.

3. O DESPEDIMENTO E A GARANTIA DA SEGURANCA DE EMPRE
GO

Como ja se disse, o artigo 53.° da Constituicdo garante aos
trabalhadores «a seguranga no emprego, sendo proibidos o0s
despedimentos sem justa causa ou por motivos politicos ou
ideoldgicos». Julga-se que a Constituicdo pretendeu aqui, para além
da proibicéo de certas motivacdes especialmente abusivas, eliminar
o sistema de despedimentos discricionarios sem qualquer motivo
justificativo, em que era possivel a perda arbitraria do lugar. Mas
ndo parece que a Constituicdo tenha querido assumir o antigo
conceito de justa causa.

N&o se pode, contudo, |(1;7 orar que € diversa a opinido de um
sector importante da doutrina’’ e ainda a da maioria (se bem que de
um anico voto) do Tribunal Constltucmnal cujo acorddo tirado a
proposito das reformas Ieglslatlvas veio a ter uma importancia
decisiva no desenho do novo regime do despedimento.

A questdo basica é a do conceito de justa causa, que esta
corrente faz coincidir com a de um comportamento ilicito, culposo,

7 Gomes Canotilho e Jorge Leite, A inconstitucionalidade da Lei dos
Despedlmentos C0|mbra 1988.
8 Acérdao n.° 107/88 publicado no Diario da Republica, I, de 21-06-88.
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e como Ultima sancdo disciplinar, tornando pratica e imediatamente
impossivel a continuacdo da relacdo de trabalho. Os argumentos
gue sustentam esta tese parecem-nos inaceitaveis.

O primeiro argumento é o de que a Constituicdo teria recebido
0 conceito de justa causa tal como ele estava basicamente
configurado ha muito, com um contetdo «densificado» ao Ionqo do
tempo. A incorreccdo historica desta argumentagdo é patente™.
verdade é que a justa causa de despedimento € um instituto bem
antigo e sempre nele se compreenderam variadissimas
circunstan-cias objectivas, que nada tinham a ver com a culpa do
trabalhador ou com a disciplina da empresa. Sé durante o curtissimo
espaco de um ano, precisamente no antecedente ano de 1975, pela
redaccdo do Decreto-Lei n.° 372-A/75, € que a «justa causa» passou
a ter um restrito contetdo disciplinar, alids minorado pelas emendas
subsequentes. Acresce que se mantinha em 1975 a dicotomia de
motivos justificativos do despedimento: por um lado, justa causa
disciplinar e, por outro, «motivo atendivel», em perfeita sintonia,
alids, com as normas internacionais e a legislacdo dos paises mais
progressivos.

Deve pensar-se também que seria ilogico que o legislador
constitucional transpusesse com 0 mesmo sentido a formula «justa
causa» que possuia uma consequéncia restritiva e extraordinaria
(despedimento imediato e sem indemnizacgdo) para aplica-la a uma
diversissima consequéncia juridica — simples perda do lugar, com
as suas normais compensacoes. Alias, justa causa sO por si ndo tem
conteddo como conceito legal pois nunca é independente da
consequéncia juridica (por isso se fala da justa causa para revogacao
de mandato, para exclusdo de responsabilidades, para retratacdo da
promessa de casamento, para exoneracdo de socio, etc.). Justa
causa so assume sentido, quando ligada a respectiva consequéncia
juridica: justa causa, pois, para despedlmento sera diversa de justa
causa para despedlmento sem indemnizagao®.

Ja se vé, pois, como ndo tem cabimento a argumentacdo de
«densificagéo» do conceito de justa causa, 0 que raia o absurdo, pois
«justa causa» ndo é susceptivel, como vimos, sO por si de se
densificar. Por outro lado, trata-se naturalmente de um conceito
indeterminado, labil, adaptavel a um sem nimero de circunstancias
e que é aplicavel no comércio juridico — como dissemos — a
uma multiplicidade infindavel de situacGes. Nada pois de mais
expansivo e volatil, nada que se conforme menos com
«densificagbes», definicbes ou operacdes  subsuntivas.
Poderemos, é certo, ser ajudados por critérios, por proposicdes
intermédias ou por «stan-dards», mas nunca encontrar sequer um
nucleo conceituai determi-

* Demonstrada amplamente na declaracdo de voto do Conselheiro Raul
Mateus, no referido Acérdéo.

20/, Bernardo Xavier, «Justa causa: conceito e 6nus da prova»,em RDES, 2.2
série, ano III, n.° I, p. 49.
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nado. A justa causa, pois, tem de ser confrontada com um
despedimento, 0 que exige contrapor e sopesar todos 0s interesses
em causa do empregador e do trabalhador naquele concreto
despedimento: imediato, ou com aviso prévio e indemnizacdes, ou
— por que ndo — colectivo.

E bem cabido este ultimo problema, porque — na verdade
— se tem escamoteado um ponto, que é o dos despedimentos
colectivos. Na verdade, a quem propugna o conceito restrito e
disciplinar da justa causa depara-se-lhe um obstaculo intorneavel:
que é o da necessidade das empresas, engquanto organizacdes
dindmicas, expostas a modificacdo tecnoldgica, a concorréncia e as
contingéncias do mercado, terem necessidade de despedir.

O argumento para ocultar este problema tem sido simples:
sugere-se que 0 principio da seguranca de emprego e da proibicédo
dos despedimentos sem justa causa deixa de fora os despedimentos
colectivos, como se eles fossem coisa diversa € menos digna de
proteccdo. Isto equivale a dizer que para despedir um trabalhador
sera necessaria justa causa, solidamente alicercada em comporta-
mento culposo e em que se verifique impossibilidade de prosseguir a
relacdo de trabalho. J& ndo havera, contudo, que falar em justa
causa para despedir 20 ou 50! Ora, ndo se trata aqui apenas de uma
incongruéncia e de absurdo logico. Trata-se, sobretudo, de esquecer
que todos os despedimentos colectivos se acabam fatalmente por
analisar em despedimentos individuais.

Concluiriamos, nesta matéria, dizendo que também os despedi-
mentos colectivos séo proibidos, pelo mesmo texto constitucional,
quando n&o fundados em justa causa. Simplesmente, justa causa
ndo coincide com esse conceito artificialmente «densificado». O que
o legislador constitucional exige é uma motivacdo justa, capaz,
socialmente adequada e, dentro do possivel, judicialmente controla-
vel. De todos estes equivocos se ressentiu a formulacdo da nova Lei
dos Despedimentos.

VI

DESPEDIMENTO PELO EMPREGADOR PROMOVIDO
POR JUSTA CAUSA SUBJECTIVA

1. PRINCIPIOS GERAIS. EVOLUGAO DO CONCEITO

Corresponde a uma forma de cessacdo existente em todos os
sistemas juridicos. Com invocacado de justa causa, fundada em grave
incumprimento culposo ou com outra situacdo de igual gravidade,
pode a entidade empregadora por termo imediatamente ao contrato,
sem indemnizagdes. O artigo 9.°, |, da nova Lei dos Despedimentos
estabelece, numa linha que vem basicamente da Lei n.° | 952,
gue «o comportamento culposo do trabalhador que, pela sua
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gravidade e consequéncias, torne imediata e praticamente impossi-
vel a subsisténcia da relagcdo de trabalho constitui justa causa de
despedimento», estabelecendo depois um quadro exemplificativo
de comportamentos do trabalhador justificativos de despedimento.

Temos sustentado®’ que na justa causa se torna necessario
referir os factos a uma situacao de impossibilidade.

Continuamos pensando que alicercam tipicamente a justa causa
os factos que vulneram substancialmente o equilibrio das prestaces
ou comprometem o pressuposto fiduciario da relacdo, a eles se
somando as factualidades que determinam para uma das partes uma
situacdo de incompatibilidade ou de inexigibilidade. Sustentamos
ainda, numa linha que vem de tras, um critério operacional para a
verificacdo da situacdo de justa causa, que podemos sintetizar do
modo que segue. A ideia de impossibilidade imediata refere-se
essencialmente a posicdo do contraente que faz valer a rescisao por
justa causa, irresponsabilizando-o pela rescisdo imediata das rela-
coes de trabalho. A rescisdo torna-se tdo valiosa juridicamente que
a ela ndo pode obstar a proteccdo da lei a continuidade tendencial
do contrato nem a defesa da especial situacdo do trabalhador. A
justa causa representa exactamente uma situacdo em que esses
interesses deixam de valer, ou, melhor, sdo postergados. Assim, a
ideia de impossibilidade ndo respeita propriamente ao contrato, ou
as prestacOes contratuais: traduz um modo sintético de referir urna
situacdo em que a urgéncia no despedimento ganha interesse
prevalente sobre as garantias do despedido.

Diremos, em suma, que ha justa causa quando o estado de
preméncia seja de julgar mais importante que os interesses opostos
de permanéncia no contrato. E esta analise diferencial de interesses
deve ser feita em concreto, de acordo com uma comparacao das
conveniéncias contrastantes das duas partes.

Este critério, que consideravamos acertado nos dominios da
anterior legislacdo, ndo nos parece de modificar. Na verdade, o
actual texto legislativo ndo difere do anterior, o qual, por sua vez,
nao introduz alteracdes importantes no sistema da LCT quanto a
definicdo da justa causa. Na verdade, o critério basico de «justa
causa» manteve-se intacto — impossibilidade préatica da relacéo de
trabalho.

Apenas havera a destacar o relevo que hoje deve ser dado aos
interesses gerais, transcendendo um pouco a andlise diferencial
relativa dos interesses dos contraentes, relevo que resulta da prépria
exemplificacdo e parametros legalmente apontados (artigo 9.°, 2).

A exemplificagdo de comportamentos do trabalhador que
poderdo constituir justa causa é, também, mais rica e explicita.

2! para uma stimula das nossas posicées, ver nossa «Justa causa de despedi-
mento: conceito e énus da prova», em RDES, 2.% série, ano m, n." 1.
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Estes comportamentos, constantes da exemplificacdo, sdo 0s
seguintes: «desobediéncia ilegitima as ordens dadas...» (alinea a));
«violacdo de direitos e garantias de trabalhadores...», «provocagéao
repetida de conflitos...» (alineas b) e c)); «desinteresse repetido
pelo cumprimento... das obrigacfes inerentes...» (alinea d)); «lesdo
de interesses patrimoniais sérios..» e «reducbes anormais de
produtividade do trabalhador» (alineas €) e m)); «pratica intencio-
nal... de actos lesivos de economia nacional» (alinea f)); «faltas ndo
justificadas...» e «falsas declaracdes relativas a justificacdo das
faltas» (alineas g) e n)); «falta culposa de observancia de normas de
higiene e seguranca no trabalho» (alinea h)); «pratica... de
violéncias fisicas, de injdrias ou outras ofensas...» ou de «sequestro
e em geral crimes contra a seguranca de pessoas...» (alineas i) e j));
«incumprimento ou oposicao ao cumprimento de decisfes judiciais
ou actos administrativos...» (alinea/)).

Dissemos a proposito das anteriores legislacbes que o elenco
dos factos que as leis indicavam como justa causa contribuia para
iluminar quais eram os interesses fundamentais que, atingidos,
determinavam a impossibilidade pratica de manutencdo das rela-
cOes de trabalho. N&o bastaria, contudo, para ser legitimo o
despedimento imediato, que um facto viesse a integrar uma das
hipoteses previstas na elencacdo legal. E isto muito simplesmente
porque as hipoteses elencadas — de per si — ndo continham
muitas vezes qualquer critério valorativo quanto ao sem-numero de
factos que nelas podiam caber, alguns dos quais possivelmente
irrelevantes. Nao se podia dispensar um juizo — em que se fizesse
apelo ao critério geral de justa causa — sobre os efeitos reais e
concretos, na vida da relacdo de trabalho, dos factos que
porventura se integrassem na moldura factual expressamente
indicada na previsdo legal. A lei referia-se a indisciplina, mau
comportamento, ou desobediéncia, mas era evidente que nem
todos 0s actos que revestissem essas caracteristicas constituiam justa
causa de despedimento.

Estas consideracBes aplicam-se ainda ao actual quadro legisla-
tivo, o qual — neste particular — deixa intocada a anterior lei.
E certo que os factos referidos no elenco do n.° 2 do artigo 9.° da
nova Lei dos Despedimentos estdo, de certo modo, qualificados, o
que ocorria em menor grau na legislacdo anterior de 1975. Agora,
fala-se de «provocacdo repetida», «desinteresse repetido», «interes-
Ses Serios», «prejuizo ou riscos graves», etc. Mas importa sempre
averiguar qual a frequéncia da repeticdo, qual o grau de seriedade e
qual a gravidade dos prejuizos ou riscos para efeito de justa causa,
sendo assim necessario recorrer ao critério geral. Isto é, o critério
do n.° | do art. 9.° da nova Lei dos Despedimentos torna-se
fundamental para aferir da relevancia dos comportamentos descri-
tos no n.° 2 do mesmo artigo, na medida em que esses comporta-
mentos ndo estdo perfeitamente tipificados.
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Trata-se, em suma, de um sistema que utiliza uma descricéo de
varios comportamentos exemplificativamente previstos, cuja rele-
vancia para efeitos de justa causa so é detectavel pelo recurso a uma
clausula geral. Apenas se exceptua o caso da sezgunda parte da
alinea g) do artigo 9.° da Lei dos Despedlmentos

Voltando aos factos relevantes em matéria de justa causa, a
partir da legislacdo de 1975 parece ter havido acentuacdo nos
aspectos disciplinares, a qual tem vindo a ser moderada ultima-
mente. Ndo pensamos, alias, que o quadro de facto nessa matéria
tenha natureza exclusivamente disciplinar, ainda que se reporte a
um comportamento culposo. As sucessivas redacges dos preceltos
atinentes & justa causa abrem-se a situaces ndo disciplinares®,
ainda que se pressuponha o exercicio extremamente formal ou ritual
do despedimento, precedido de processo proprio com amplas
possibilidades de defesa, que tem caracteristicas semelhantes aos
processos disciplinares da fungédo publica.

2. PROCESSO DE DESPEDIMENTO COM JUSTA CAUSA

2.1. EVOLUCAO

Desde ha bastante tempo — e nisto verificou-se um certo
pioneirismo da legislacdo portuguesa — que, nos casos de justa
causa, se exige um sistema processual proprio para actuacao dos
despedimentos, em que exista uma certa transparéncia das respecti-
vas motivacdes e garantias sérias de defesa para os trabalhadores.

O legislador da LCT, em 1966, uma década antes da antiga lei
dos despedimentos, ja se tinha dado conta de que as consequéncias
graves que resultavam da rescisdo por justa causa impunham ao seu
exercicio um procedimento rigoroso, destinado a defender o
trabalhador de decisbes bruscas e levianas e apto a permitir-lhe
pleno conhecimento da sua situacdo e daquilo com que podia
contar. Em primeiro lugar, a decisdo de rescindir o contrato devia
ser levada ao conhecimento do trabalhador juntamente com a
alegacdo dos factos que determinariam a situacdo de justa causa
(principio de alegacdo). Depois, 0os motivos invocados deveriam ser
actuais, isto é, a rescisdo devia seguir-se imediatamente a verifica-
cdo da situacdo de impossibilidade (principio de actualidade).
Finalmente, entendia-se que os factos alegados ndo podiam ser
invocados quando tivesse havido perddo ou outro acto pelo qual se
revelasse que o empresario ndo 0s considerava perturbadores da
relacéo do trabalho.

Naturalmente que todas essas condi¢Ges do exercicio da
rescisdo por justa causa ndo constituem a garantia que a partir de
1975 foi dada pela obrigatoriedade do processo disciplinar. Dai que

\/er nosso Direito de greve, Lisboa, 1984, ed. Verbo, pp. 270-1.
#Ver nosso Justa causa, cit., p. 25.
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se tenha como um passo em frente. Agora, 0 processo nao é
nomeado — e bem — depois de lenta evolucdo, como processo
disciplinar. Contudo, esta ideia de processo deu sempre origem a
nao poucos mal entendidos, tendo-se perdido na discussdo parla-
mentar de 1977 (revisdo da antiga Lei dos Despedimentos) — por
demagogia ou mais provavelmente por simples ignorancia — a
nocao elementar do que era um processo disciplinar. Tal discussdo
foi impregnada ou da conceptologia do processo penal ou — por
parte dos mais iniciados nos problemas juslaborais — da
problematica suscitada anos antes em Franca, problematica essa
pouco relevante para 0 nosso sistema. Na verdade, algumas vozes
da Assembleia foram levadas a reclamar uma completa
jurisdicionali-zacdo do processo disciplinar, aventando-se até a
instituicio de mecanismos que reflectissem as garantias do
processo penal e de uma deciséo jurisdicional.

Nao se cuidou sequer de constatar que, no direito comparado,
se ndo colhiam exemplos de uma apertada regulamentacdo do
processo disciplinar, mas apenas se procedia a regulamentacao dos
tramites relativos a clarificacdo dos motivos de despedimento.

De qualquer modo, saiu-se da medida do que era exigivel para
garantia de defesa do arguido trabalhador, submetido a disciplina
patronal, para se pér em causa ndo s6 0s proprios processos de
auto-defesa contratuais (0 despedimento enquadra-se no sistema
geral de resolucdo e denuncia do contrato) mas também o proprio
sistema de poder disciplinar na empresa.

O sistema processual tem passado por variada evolucdo na
legislagdo que se sucedeu a partir de 1975. Pode dizer-se, em
resumo que se regista uma tendéncia para a simplificacdo e
informalizacdo, e desapareceu ultimamente a propria referéncia a
«disciplinar» ainda que a inspiracdo num sistema de processo
disciplinar continue patente.

2.2. PRINCIPIOS GERAIS. FASES

Como vimos, o processo de despedimento tem vindo a sofrer
uma evolucéo legislativa, que, mais ainda do que uma alteracdo de
politicas, denuncia uma grande perplexidade e hesitacdo dos
legisladores no que se refere aos aspectos técnicos da questéo.

A nova Lei dos Despedimentos, como alias a legislacao
antecedente, ndo marcou com rigor o faseamento e tramites do
processo: estabeleceu, contudo, alguns principios fundamentais.

Assim, o processo tomard forma escrita nas suas pecas
principais, contera nota de culpa e nele se deve proceder a audicdo
do arguido e as diligéncias por este solicitadas. Quando o0 processo
estiver completo, deve ser presente, para parecer, a comissao de
trabalhadores. A decisdo do processo no sentido do despedimento
s6 pode ser proferida dentro de 30 dias, deve ser fundamentada e
assumir forma escrita.
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Como se pode delinear, nas suas fases fundamentais, nos seus
tramites, o vigente sistema processual de despedimento?

Entende-se tradicionalmente que um processo deste tipo,
embora ndo sujeito a regras rigidas, tem, por analogia com o
processo disciplinar dos funcionarios publicos, trés fases. Primeira,
a de instrucdo ou investigacao, destinada a reunir os elementos de
prova da existéncia do facto punivel e identificacdo do responsavel e
gue culmina na nota de culpa; a segunda, a de defesa, na qual o
arguido pode examinar 0 processo, juntar documentos, promover a
inquiricdo de testemunhas e requerer diligéncias; a terceira sera a de
apreciacdo e resolucao do caso.

A lei vigente ndo consagra expressamente este faseamento,
revelando até uma concentracdo de operacdes que nem sempre
facilita o adequado enquadramento em tais fases processuais.

De qualquer modo, parece-nos que serda de bom conselho
aproveitar tal método, analisando 0s seguintes aspectos: iniciativa e
instrucdo do processo, defesa, apreciacao e deciséo.

2.3. INICIATIVA E INSTRUGCAO DO PROCESSO. NOTA DE CULPA

A iniciativa do processo pertence, como € evidente, ao
empregador. No caso das pessoas colectivas, o processo depende da
actuacdo dos seus 6rgdos representativos, normalmente as geréncias
ou conselhos de administracéo.

E facultativo haver uma delegacdo empresarial do poder
disciplinar nos varios 6rgaos hierarquicos da empresa: quando assim
acontecer, pertence ao superior hierarquico a iniciativa do processo.

E da lei geral, no que se refere a accdo disciplinar, que esta
deve exercer-se num determinado prazo a contar do conhecimento
da infraccdo. Nos termos do artigo 31.°, |, da LCT, o direito de
accao disciplinar caduca no prazo de 60 dias subsequentes aquele
em que a infracgdo foi conhecida por quem detém a competéncia
disciplinar. E claro que, apesar dos termos da lei, ndo interessa
tanto o conhecimento da infracgdo, como o do seu autor, pois um
processo disciPIinar supde que haja alguém indiciado pela pratica de

uma infraccéo®.

%4 Se s6 fossem conhecidos os factos em que se traduz a infraccdo e n&o o seu
autor, o processo adequado sera o de averiguacdo ou de inquérito. Alias, é da
maior prudéncia fazer preceder o processo disciplinar de averiguacdes, quando ndo
se tenham recolhido indicios seguros quanto a infraccdo e ao seu autor. Neste caso,
s6 com a conclusédo das averiguacdes é que se poderdo considerar conhecidas as
infraccdes, para efeitos do artigo 31.°, I, da LCT.

Contudo, a nova Lei dos Despedimentos (artigo 10.°, 12) limita-se a suspender
0 prazo do artigo 31.°, I, da LTC pelo facto da instauracdo do processo de inquérito
«desde que, mostrando-se este necessario para fundamentar a nota de culpa, seja
iniciado e conduzido de forma diligente, ndo mediando mais de 30 dias entre a
suspeita de existéncia de comportamentos irregulares e o inicio de inquérito, nem
entre a sua conducdo e a notificacdo da nota de culpa».
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Antes da nova Lei dos Despedimentos entendia-se, como fase
processual relevante para evitar as consequéncias do decurso do
prazo, a mera iniciativa disciplinar (despacho nesse sentido da
entidade competente da empresa) ou entdo a autuacdo do processo
pelo instrutor para o efeito nomeado. Contudo, agora, estabeleceu-
se que «a comunicagdo da nota de culpa suspende 0 decurso do
prazo». A solugdo ndo parece sensata, ja que 60 dias € prazo muitas
vezes insuficiente para organizar uma nota de culpa completa tanto
mais que ela tem de resultar de uma instrugdo exaustiva *® Impde-se
pois uma nomeacao rapida do instrutor e inicio diligente ‘desta fase
do processo.

A lei ndo se refere a instrucdo inicial ou preparatéria do
processo até a redaccdo da nota de culpa. Mas € evidente que essa
instrucdo se torna necessaria para a propria elaboracdo da nota de
culpa — fase subsequente e essencial no processo. Iniciado o
processo e nomeado 0 respectivo instrutor, este procedera as
necessarias diligéncias para apuramento dos factos e das
responsa-bilidades, ouvindo testemunhas e, muitas vezes até o
proprio arguido, e coligindo documentos, bem como requisitando a
colaboracao de peritos, se deles houver necessidade, etc..

Nada impde que essa instrucdo seja escrita. Na verdade, na sua
actual formulacéo a lei deixou de dizer que o processo € escrito, do
que parece decorrer a possibilidade de o instrutor extrair informal-
mente os elementos para a elaboracdo da nota de culpa. Mas tudo
aponta para a conveniéncia de dar forma escrita ao processo,
mesmo na fase instrutoria, para a preservacdo da prova, fortaleci-
mento das garantias de defesa do arguido e para permitir uma
audicdo Util das organizacdes dos trabalhadores®’

Finda a instrucdo preliminar do processo e tendo-se apurado a
verificacdo de factos que integram a justa causa, devera o
empresario tomar uma posicdo terminante no processo.

Naturalmente que, se verificar que nao se cometeu a infraccao
ou que ndo foi o arguido quem a praticou, mandara arquivar o
processo. E, se considerar que a infraccdo ndo tem gravidade de que
resulte despedimento, deixara de se ater as regras processuais em
causa, para se confinar as vagas disposi¢cdes gerais sobre o
procedimento disciplinar.

> Nao parece muito adequada esta figura de «suspensdo» relativa a um prazo
que se considera de indole processual (peremptério ou de caducidade). Suspende-
-se 0 prazo, até quando? Volta a contar? Mesmo nas regras relativas a prescricao, a
suspensdo tem insita um «durante» que a lei ndo fixa neste caso. A aplicar-se um
conceito deste tipo caberia melhor o de «interrupgao.

%6 Nos termos do artigo 10.°, 9, da nova Lei dos Despedimentos, ndo podem
ser invocados na decisdo factos que ndo constem da nota de culpa.

2 E ainda para uma melhor apreciacdo do Tribunal, no caso de requerimento
judicial de suspensdo do despedimento.
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Mas, se assim ndo acontecer, nos termos da lei (artigo 10.°, 1),
0 empresario comunicara, por escrito, ao trabalhador que tenha
incorrido nas respectivas infraccbes a sua intencdo de proceder ao
despedimento, comunicacdo que farda acompanhar de uma nota de
culpa com a descricdo circunstanciada dos factos imputados. Esta
comunicacdo e entrega de nota de culpa serdo feitas também a
comissdo de trabalhadores da empresa.

N&do se compreende que o legislador tenha adoptado esta
solucdo, que desvaloriza o significado da defesa e faz naturalmente
pesar uma ameaca de despedimento, mesmo quando afinal este ndo
se torne necessario®, desencadeando & volta do processo disciplinar
uma tensdo extremamente prejudicial.

Nao tem alias qualquer utilidade visivel esta declaracdo de
intencdo, que so teria algum sentido se a entldade que decidisse 0
processo fosse diversa do proprio empresario®

Diziamos ha 10 anos que sendo nulas as vantagens e tantos os
maleficios do sistema, talvez ndo fosse de exagerado optimismo
esperar que um legislador mais sensato lhe pusesse termo:
engana-mo-nos.

A declaracdo de intencdo que se referiu serd acompanhada de
nota de culpa, com a descricdo circunstanciada dos factos imputados
ao trabalhador e que pode servir para fundamentar o
despedimento™.

A nota de culpa contera uma descricdo dos factos imputados, o
que significa que o empresario ndo se pode limitar a arguir o
trabalhador de comportamentos genéricos, tais como «lesdo de
interesses sérios» ou «indisciplina». E o caracter descritivo e factual
da nota de culpa que possibilita a defesa do trabalhador.

2.4. DEFESA DO TRABALHADOR

Abre-se entdo a fase de defesa. Nos termos do n.° 4 do artigo
10.° «o trabalhador dispGe de um prazo de 5 dias Uteis para consultar
0 processo e deduzir, por escrito, 0s elementos que considera

%8 Na verdade, o empresério tendera a manifestar essa intencéo desde que haja
uma probabilidade séria de existéncia de justa causa, para que ndo lhe seja
precludida a possibilidade de despedimento por néo ter observado essa formali
dade. Assim, ainda que se lhe afigure que da defesa poderdo surgir elementos que
levem ao ndo despedimento, manifestara essa intencdo, por uma questao de
cautela, remetendo o seu juizo final para outra fase.

Néo se diga que assim o arguido tomara conhecimento da gravidade do
processo e ndo podera ser surpreendido por uma decisdo de despedimento. Na
verdade, é bom de ver que a gravidade decorre das imputacGes feitas na nota de
culpad essa sim a pec¢a fundamental para a transparéncia do processo.

Diz expressamente a lei que s6 a matéria imputada na nota de culpa pode
fundamentar a decisdo de despedimento (artigo 10.°, q)), salvo se atenuar ou
derimir a responsabilidade.
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relevantes para o esclarecimento dos factos e da sua participagéo
NOSs Mesmos».

Trata-se, portanto, de uma defesa escrita, na qual o trabalha-
dor tenderd a negar e a informar os factos imputados, a apresentar
atenuantes ou causas justificativas do comportamento, etc., e a
alinhar todos os elementos de facto e de direito em apoio da sua
posicao.

A lei refere-se a prestacdo de prova documental por parte do
trabalhador e a solicitacdo de outras diligéncias, isto €, audi¢do das
suas testemunhas ou de peritos e outros. O empregador € obrigado
a dar andamento as diligéncias que lhe forem requeridas pelo
trabalhador que se mostrem indispensaveis ao apuramento dos
factos™.

Finda a defesa, sera remetida copia integral do processo a
comissdo de trabalhadores para no prazo de cinco dias, se
pronunciar por parecer fundamentado. O prazo foi alargado, mas
continua exiguo, o que nao facilitara, decerto, a emissdo do parecer
fundamentado sobre o processo por parte de um 6rgdo colegial,
como a comissao de trabalhadores; ndo se duvida, contudo, que na
maior parte dos casos a intervencdo da comissdo funcionard como
uma garantia suplementar da defesa do arguido e da propria
observancia das regras do processo. Ha aqui a considerar que
deixou de ser, na nova Lei dos Despedimentos, condi¢do indispen-
savel para o trabalhador pedir a suspensao do despedimento que a
opinido da comissdo de trabalhadores tenha sido contraria ao
despedimento.

A entidade empregadora é, portanto, nos termos da lei,
obrigada a pedir sempre a comissdo de trabalhadores que se
pronuncie sobre o caso. Mas podera o trabalhador arguido opor-se a
que 0 processo seja remetido a tal entidade?

E certo que a intervencdo da comissdo de trabalhadores se
destina a defesa e patrocinio da posicdo do trabalhador. Simples-
mente, é possivel que o arguido tenha interesse legitimo em que o
seu processo disciplinar seja secreto, sobretudo se os factos
imputados forem desonrosos, e prefira defender-se sem intervencao
de terceiros. Parece-nos pois contrario ao espirito da lei exigir que a
comissao de trabalhadores se pronuncie, quando a essa diligéncia se
oponha o proprio arguido.

2.5. DECISAO

Entra finalmente o processo na fase da decisdo. A decisdo sera
proferida esgotado o periodo para a comissao de trabalhadores se

3 A menos que as considere patentemente dilatorias ou impertinentes,
devendo neste caso, alega-lo, fundamentadamente, por escrito (artigo 10.°, 5). A
lei limita o direito de apresentacdo de testemunhas (artigo 10.°, 6).
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pronunciar, dentro do prazo de 30 dias®’, e devera constar de
documento escrito.

Essa decisdo tera de ser fundamentada, ponderando-se as
circunstancias do caso, a adequacdo do despedimento a culpabili-
dade do despedido, bem como o parecer da comissdo de trabalha-
dores. Da decisdo serd remetida copia ao trabalhador e a comissdo
de trabalhadores.

O trabalhador podera requerer judicialmente a suspensdo do
despedimento (artigo 14.°), suspensao essa que sera decretada pelo
Tribunal se, ouvidas as partes e ponderadas as circunstancias,
concluir que o processo é nulo ou pela probabilidade séria de
inexisténcia da justa causa de despedimento. A analise deste tipo de
processo, analogo ao das providéncias cautelares, encontra-se ja
fora do objectivo do presente estudo (ver artigos 38.° a 43.° do Cdd.
Proc. Trab.).

2.6. NULIDADES DO PROCESSO

E ainda de interesse nesta sede o estudo das nulidades do
processo. A recente lei contém dispositivos extremamente drasticos
em que se referem varios casos de nulidade, com consequéncia de
invalidacdo do processo (artigo 12.°, 3).

Os casos sdo 0s seguintes:

a) Falta de comunicacdo de intencdo de proceder ao despedi-
m?nto e, por maioria de razéo, falta de entrega da nota de
culpa;

6) Falta de audiéncia do trabalhador, dando-se-lhe oportuni-
dade de responder a nota de culpa e de se levarem a efeito
diligéncias probatdrias;

c) Falta de decisdo e seus fundamentos em documento
escrito™.

As outras violagGes as normas de processo que se revistam de
menor gravidade sao consideradas irregularidades, eventualmente
puniveis com multa (artigo 60.°).

As nulidades acarretam a invalidacdo do processo e conse-
quente ilicitude do despedimento e fundamentam a sua suspensao

%2 Seré de perguntar quais as consequéncias do ndo cumprimento deste prazo,
a que nao se refere o artigo 10.°, 8 da nova Lei dos Despedimentos. Pensa-se que
sera, pelo menos, de presumir que a impossibilidade das relacGes de trabalho ndo
era «imediata» (artigo 9.°, 1).

% A lei refere-se ainda no artigo 12.°, 3, c) aos «termos dos n.™ 8 a 10 do artigo
10.°». Podera considerar-se que se verifica nulidade sempre que faltem algumas das
formalidades ai prescritas (v.g. prazo de 30 dias para decisdo, estrutura da decisdo,
comunicacdo por transcricdo a comissdo de trabalhadores ou ao trabalhador)?
Pensamos que s0 a falta de comunicacdo ao despedido é que constituird nulidade,
pela légica proépria do sistema.
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imediata. Mas isso ndo significa que o processo nulo nao possa ser
retomado e organizado nos termos da lei, com base nos comporta-
mentos ja apreciados no processo invalido.

2.7. PROCESSO EM CASOS ESPECIAIS

Ha formas diferentes, quer mais simples, quer mais rituais, de
processo em casos particulares. Assim:

a) Pequenas empresas. Estabelece o artigo 15.° da nova Lei dos
Despedimentos a eliminacdo de certas formalidades para
empresas com um numero de trabalhadores ndo superior
a 20. E, contudo, garantida a audicao do trabalhador, que
a poderéa substituir por uma alegacdo escrita e requerer a
audicdo de testemunhas. A decisdo de despedimento deve
ser fundamentada com discriminacdo dos factos imputa-
dos, sendo comunicada ao despedido por escrito.

b) Despedimento de membros de organizacao de trabalhadores.
Nesses casos (dirigentes e delegados sindicais, membros
das comissdes de trabalhadores), mesmo nas pequenas
empresas, 0 processo segue 0s tramites previstos em
geral. No caso de representantes sindicais a associacao
sindical respectiva serd ouvida nos momentos fundamen-
tais do processo (artigo 10.°, 3, 7 e 10). Os membros
das organizacGes dos trabalhadores beneficiam de uma
especie de inversdo do sistema para conseguirem a
suspensdo do despedimento: ela sé ndo deve ser
decretada se o Tribunal concluir pela existéncia de
probabilidade séria da verificagéo da justa causa de
despedimento (artigo 14.°, 3)**° .

VI
O DESPEDIMENTO PATRONAL COM JUSTA CAUSA
OBJECTIVA
(ELIMINACAO DO POSTO DE TRABALHO)

1. NOCOES GERAIS

A mais significativa mudanca da recente Lei dos Despedimen-
tos foi a de criar uma nova figura de despedimento, que — alias
— basicamente constitui um sistema de aplicacdo das regras
do

% E duvidoso se esta inversdo se aplica também aos casos das pequenas
empresas.

* Deve ainda anotar-se — apesar de ser matéria processual estranha a este
estudo — que as accOes de impugnacdo de despedimento dos membros da
organizacdo de trabalhadores tém natureza urgente.
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despedimento colectivo as situacdes individuais congéneres. Vé-se
que o legislador pretendeu utilizar uma porta que tinha ficado
entre-aberta no Acdrddo do Tribunal Constitucional que ja referi-
mos e reduziu as situacdes de «justa causa objectiva», previstas em
decreto de Assembleia da Republica considerado inconstitucional, a
extincdo individual de um posto de trabalho.

Nas situacdes deste tipo, significativamente arrumadas com as
dos despedimentos colectivos num mesmo capitulo (Capitulo v),
ndo se pde, portanto, o problema de saber se A ou B devem
continuar vinculados ao seu emprego: a questdo € a do desapareci-
mento ou extin¢cdo desse emprego.

Para a justificacdo da extincdo do posto de trabalho — de um
Unico ou de poucos postos de trabalho — considera-se de um
modo desordenado um sem ndmero de aspectos de gestdo,
apresentados sem qualquer racionalidade. Refere-se, pela
respectiva ordem, motivos econdmicos ou de mercado, motivos
tecnologicos ou estruturais (artigo 26.°). Apontam-se como
motivos estruturais, o encerramento definitivo da empresa ou de
alguma ou algumas das suas estruturas, provocada por desequilibrio
econdmico-financeiro; por mudancas de actividade ou por
substituicdo de produtos dominantes. Citam-se como motivos
econdmicos (como se os anteriores ndao fossem!) a comprovada
reducdo de actividade provocada pela diminuicdo ou
impossibilidade de oportunidade de colocacdo dos produtos no
mercado. Indicam-se como medidas tecnoldgicas um conjunto de
alteracGes tecnoldgicas, enumeradas mais ou menos ao acaso.

Supomos que o legislador, alids com alguma inabilidade, quis
dar integral cobertura a racionalidade econémica na fixacao a cada
momento dos postos de trabalho necessarios a empresa. As
possibilidades de controlo jurisdicional — nestes casos e nos que
ocorrem nas situacdes de despedimento colectivo — devem ser
aproveitadas com cautela. Na verdade, pensamos que o Tribunal
ndo pode substituir-se as decisdes de gestdo, nem € por si idoneo
para julgar a gestdo empresarial no sentido de dimensionamento da
empresa. Contudo, a lei estabelece um sistema de verificacdo, que
tera naturalmente de ser aplicado, ainda que com prudéncia e
parcimonia.

2. REQUISITOS DA CESSACAO

Para além da existéncia do quadro geral justificativo acima
apontado, a lei estabelece, cumulativamente, 0s seguintes
requisi-tos, entre os quais o 6bvio de ndo se aplicar o regime
do despedimento colectivo (cfr. Cap. VII).

a) Os motivos invocados ndo sejam imputaveis a culpa do
trabalhador ou do empregador é o primeiro requisito — equivoco
— que nos surge (artigo 27.°, 1a)). A razdo de ser da formulacdo
legal
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parece ser esta: se a culpa da extingéo for da entidade patronal, sibi
Imputet e ndo podera extinguir o posto de trabalho; se a culpa for do
trabalhador, aplicar-se-d0 0s principios da justa causa para
despedi-mento imediato.

Entendemos que o preceito deve ser entendido com grano salis:
na verdade, pode haver culpa do trabalhador, ainda que leve, que
conduza a extingdo do posto de trabalho, sem se chegar ao extremo
de um despedimento sem indemnizagdes. Quanto a culpa do
empregador, deve ter-se em mente a dificuldade de se estabelecer
um juizo de reprovacao quanto a gestdo empresarial e, portanto,
apenas sera de considerar o requisito inexistente quando se mostre
leviandade inaceitavel na previsdo de necessidades de méo-de-obra
ou pela diminuicdo de procura ou pelas medidas administrativas
tomadas (v.g. admissdo de trabalhadores elevadissima tendo em
conta o previsivel escoamento da producdo, ma qualidade de
fabrico imputavel ao empregador, proibicdo do exercicio temporario
da actividade por culpa da empresa).

Apesar de formulacdo legal, supomos que a entidade emprega-
dora ndo tera de demonstrar a falta de culpa nos termos gerais do
onus da prova, ou — pelo menos — que esta falta de culpa se
presume, se tal for confirmado na decisao prevista no artigo 30.°, |,

b);

b) O segundo requisito é que «seja praticamente impossivel a
subsisténcia da relacdo de trabalho» (artigo 27.°, 1,b)), tendo o
legislador remediado a extraordinaria infelicidade de reproduzir
aqui um critério so valido para a justa causa subjectiva (ver supra),
indicando que essa impossibilidade consiste em ndo dispor de outro
posto de trabalho compativel ou, existindo, o trabalhador nédo o
venha a aceitar;

c) Terceiro requisito serd o de ndo existir qualquer contrato a
termo para as tarefas correspondente ao posto extinto. Aqui se
revela preferéncia pela conservacdo dos contratos por
tempo indeterminado, mas em moldes dificilmente justificaveis
(v.g. se oposto de trabalho estiver preenchido por um contrato
a longoprazo);

d) Por altimo, condiciona o despedimento a colocacao
a disposicdo do trabalhador da compensacao devida, medida alta
mente de louvar para garantia do trabalhador.

3. SELECCAO SOCIAL

O problema da chamada «seleccéo social» pde-se nos casos da
extincao de um dos varios postos de trabalho, quando seja
necessario optar, pela circunstancia de haver, entre os possiveis a
despedir, trabalhadores em condi¢des de permanecer na empresa.
Isto é, elimina-se um posto de trabalho, mas torna-se necessario
identificar o trabalhador a despedir de entre os candidatos a
conservacao do emprego.
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O legislador traca um discutivel critério, no n.° 2 do artigo 27.°,
dispondo que serdo despedidos—pela seguinte ordem— primeiro
os trabalhadores de:

a) Menor antiguidade no posto de trabalho;

b) Menor antiguidade na categoria profissional;
c) Categoria profissional inferior;

d) Menor antiguidade na empresa.

Para além de ndo se compreender perfeitamente como pode
haver uma categoria profissional inferior para um «posto de
trabalho de contetido funcional idéntico»*®, é de notar que ndo hé
um minimo apelo a critérios de competéncia e até de
economici-dade. O legislador parece ter-se arreceado de, sob a
capa da extin¢do dos postos de trabalho, o0 empregador pretender
atingir concretamente um trabalhador determinado: por isso fixou
critérios objectivos e facilmente controlaveis.

4. PROCESSO DE DESPEDIMENTO

O processo de despedimento é extremamente complexo e
demorado. O empregador deve comunicar por escrito ao trabalha-
dor a despedir e a comissdo de trabalhadores a necessidade de
extinguir o posto de trabalho®’, com indicacdo dos motivos e
identificacdo da seccdo ou unidade a que respeitam e das categorias
profissionais dos trabalhadores escolhidos (artigo 28.°).

No prazo de 15 dias poderd a comissdo de trabalhadores
deduzir oposicdo através de parecer fundamentado quanto a ndo
verificacdo dos motivos ou dos requisitos necessarios, ou guando
ndo tenha sido respeitado o sistema de seleccéo legalmente previsto.
Dentro do mesmo prazo, poderd4 o trabalhador contestar o seu
despedimento, nos mesmos termos que a comissao de trabalhadores
(artigo 29.°).

A lei prevé a intervencdo da Inspeccdo-geral do Trabalho, a
pedido das entidades anteriormente referidas, quer para fiscalizar
os critérios de selec¢do social, quer a inexisténcia de contratos a

% A situacdo apenas sera notada nos casos em que as categorias estdo divididas
e hierarquizadas em «classes», «graus» e «niveis». Justificaria quase uma
monografia o estudo aprofundado de conceitos importantes para o efeito de
aplicacdo da lei, tais como categoria (que é dos mais discutidos em direito do
trabalho) e outros mais recentes, como contetido funcional (emprestado do direito
da funcdo publica) & posto de trabalho, que é, alias, a chave da aplicacdo de todo o
sistema.

%0 artigo 28.° da nova Lei dos Despedimentos parece nio ter-se dado conta
da necessidade eventual da seleccéo, nos casos em que ha pluralidade de postos de
trabalho. Sera sempre discutivel se a referéncia a «trabalhadores envolvidos» ou a
«t(rjabalh;_dores abrangidos» constituiu um conceito mais lato do que trabalhadores
a despedir.
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termo ou de um processo de despedimento colectivo (artigo 29.°, 3 e
4).

Decorridos 5 dias sob o prazo de 15 acima referido, o
empregador, proferira, por escrito, decisdao fundamentada, comuni-

cada a comissdo de trabalhadores e obviamente ao trabalhador, de
que constara (artigo 30.°):

a) Motivo de extin¢do (naturalmente um dos indicados no
artigo 26.°);

b) Confirmacdo da verificacdo dos requisitos, justificando a
inexisténcia de alternativas ou indicando a recusa do
trabalhador;

¢) Indicacdo do montante da compensacao e lugar e forma de
pagamento;

d) Prova de ter obedecido ao critério de seleccdo, se tiver
havido oposigdo quanto as prioridades nos trabalhadores a
despedir;

e) Data da cessacéo.

5. TUTELA DO TRABALHADOR DESPEDIDO

Tratando-se de um despedimento que néo é devido a culpa do
trabalhador, obviamente que a este pertence uma especifica tutela,
de modo a minorar-lhe os inconvenientes emergentes da perda do
seu emprego. Ela exprime-se, em moldes tradicionais, na concessao
de um aviso prévio e em indemnizacgdes pecuniarias.

a) Aviso prévio. Constituindo tecnicamente um termo suspen
sivo aposto a declaracdo de denuncia (o despedimento s tera
eficacia passados n dias), o aviso prévio destina-se a dar tempo ao
trabalhador para preparar a saida da empresa e procurar novo
emprego. O aviso prévio minimo é de 60 dias (ou 0 pagamento da
retribuicdo correspondente) — artigo 21.° da nova Lei dos
Despedimentos. Como tem essa finalidade e paraa cumprir
satisfatoriamente, torna-se necessario que no periodo de aviso
prévio o trabalhador tenha algum tempo disponivel durante as horas
uteis. Assim, o artigo 22.° confere-lhe um crédito correspondente a
2 dias de trabalho por semana, sendo o respectivo tempo divisivel a
critério do trabalhador® perlodo que é eVIdentemente excessivo
pois corresponde a 2/5 do tempo de trabalho®°.

b) Indemnizacdo. Corresponde a um més de remuneracao base
por cada ano de antiguidade ou fraccdo, ndo podendo ser inferior a

%8 Este tera obviamente que informar a entidade empregadora.

% parece-nos evidente que 0 empregador optara, em regra, pelo pagamento
da retribuicdo correspondente, a ndo ser nos casos de tarefas de certa complexi-
dade e gm que 0 processo pratico de extincdo do posto de trabalho ndo esteja
terminado.
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3 meses (artigo 13.°, 3, por remissdo do n." | do artigo 23.°).
Reduzindo embora a base de célculo (antigamente era referida a
retribuicdo e, portanto, computavam-se todas as prestacOes
retri-buitivas) a manutencdo do coeficiente de um més por ano de
antiguidade faz com que estas indemnizacdes continuassem eleva-
dissimas em termos de direito comparado, onde é raro que excedam
um ano de retribuicéo.

A lei (artigo 24.° I, d) estabelece uma especial garantia de
percepcdo destas indemnizacdes, considerando o despedimento
ilicito se ndo tiver sido colocada a disposicdo do despedido — até ao
termo do prazo de aviso prévio — a compensac¢ao devida (bem
como os créditos emergentes da cessacdo do contrato).

VI

O DESPEDIMENTO COLECTIVO

Trata-se de uma reducdo de nivel de emprego da empresa em
que varios trabalhadores sdo atingidos por um Unico motivo
determinante, normalmente de caracter tecnoldgico ou econémico
ou por encerramento total ou (parcial da empresa (artigo 16.° da
nova Lei dos Despedimentos)®. Esta forma de despedimento esta
sujeita a uma comunicacdo prévia, acompanhada de descri¢do das
razdes econdmicas, financeiras ou técnicas, apresentada a comissao
de trabalhadores ou na sua falta a entidades sindicais representati-
vas (artigo 17.°). A comunicacdo devera também ser feita aos
servicos do Ministério do Emprego competentes.

Para além dos fundamentos, devera ser enwado 0 quadro do
pessoal discriminado por sectores organizacionais * " indicacdo do
numero de trabalhadores a despedir e categorias profissionais
abrangidas, bem como os critérios que servirdo de base a seleccao.

O processo, que era na anterior legislacdo mais demorado e
mais administrativo-burocratico, tem agora um caracter acentuada-
mente negociai e foi sensivelmente abreviado. Nos 15 dias seguintes
promover-se-ao consultas tendo em vista a obtencdo de acordo
sobre a dimensdo e efeitos das medidas a aplicar, encarando-se
ainda a aplicacdo de outras medidas de reducdo (artigo 18.°).

O Ministério do Emprego participara no processo de negocia-
¢cdo, com vista a assegurar a sua regularidade e a promover a
conciliacdo das partes, bem como para encarar as medidas de
emprego necessarias (artigo 19.°).

0 Abrangendo, pelo menos 2 a 5 trabalhadores, conforme a empresa tenha
menqgs ou mais de 50 trabalhadores.

! Todo o quadro do pessoal, mesmo numa empresa de 10 mil ou 20 mil
trabalhadores? Supomos que a lei deve sofrer uma interpretacdo restritiva e o
quadro deve referir-se apenas ao estabelecimento ou grande unidade em causa.
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Celebrado o acordo ou, na falta deste, decorridos 30 dias sobre
a data da comunicacdo, a entidade empregadora promovera 0s
despedimentos, com mencao expressa do motivo e data da cessacao
(artigo 20.°). Os trabalhadores despedidos tém a tutela legal ja
referida a outro propdsito (aviso prévio e indemnizacdo — cfr. Cap.

Se o despedimento colectivo passa a decorrer com uma
tramitacdo mais rapida, a posicdo patronal enfraquece sensivel-
mente pois € agora consideravelmente ampliada a possibilidade de
recurso aos tribunais pelos despedidos (artigo 25.°).

IX
O DESPEDIMENTO PELO TRABALHADOR

Naturalmente que o problema tem menos importancia tedrica e
pratica, pelo que s6 vamos fazer-lhe breve referéncia.

Verificando-se situacOes graves, determinadas de acordo com
critério semelhante ao da justa causa subjectiva patronal, o
trabalhador podera pdr termo ao contrato, sem aviso prévio e sem
indemnizacéo (artigo 34.° da nova Lei dos Despedimentos). A lei
indica, também exemplificativamente, algumas dessas situacdes:
falta de pagamento patronal da retribuicdo, violacdo de garantias,
aplicacdo de sancOes abusivas, leséo culposa de interesses patrimo-
niais, necessidade de o trabalhador cumprir obrigacbes legais
(artigo 35.° da nova Lei dos Despedimentos). A cessacdo do
contrato, quando estas circunstancias se devam a acto culposo da
entidade patronal, confere ao trabalhador o direito a ser indemni-
zado (artigo 36.°).

Em todos os casos de contrato de trabalho por tempo
indeterminado o trabalhador tem direito a despedir-se com aviso
prévio de dois meses (um més quando ndo atinja mais de dois anos
de antiguidade) (artigo 38.°). Se o trabalhador ndo der o aviso
prévio, pagara o valor da remuneracdo de base correspondente, a
titulo de indemnizacao (artigo 39.°).

A nova lei veio a adoptar uma solucdo que vinhamos
propugnando’; equipara o abandono do lugar ao despedimento
presumido e ilicito do trabalhador. De facto, a auséncia do servico,
acompanhada de factos que com toda a probabilidade revelem a
intencdo de o ndo retomar (artigo 40.°), leva a presungdo de que o
trabalhador se pretendeu despedir. O que se vinha praticando,
obrigando nestas situacdes as empresas a instaurar processo
disciplinar por faltas injustificadas, ndo tinha qualquer sentido.

*2 Nosso «Notas sobre 0 abandono do lugar nas relacdes de trabalho privadas»
em RDES, 1.% série, 1976.
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X
O DESPEDIMENTO ILICITO

1. CONSEQUENCIAS DO DESPEDIMENTO ILICITO

Um dos problemas mais dificeis colocados pelo sistema de
dendncia unilateral do contrato de trabalho é o das consequéncias
do despedimento ilicito: desde o que tem sido chamado de
«monetarizacdo» do despedimento ilicito (indemnizacdo) a reinte-
gracdo do trabalhador (invalidade), encontram-se as mais diversas
solugdes nos ordenamentos e na evolucdo legislativa portuguesa.
Tendo em vista o artigo 53.° da Constituicdo, aceita-se, ainda que
com alguma ddvida, que a solucdo mais conforme ao designio
constitucional quanto ao despedimento sem justa causa € o da
invalidade e da consequente reintegracdo, com normas adequadas a
tdo dificil repristinacdo de efeitos. Contudo, também € certo que os
ordenamentos nem sempre punem com a invalidade os actos que
proibem e que em quase todos os despedimentos deveria abrir-se a
possibilidade de uma sancao exclusivamente indemnizatéria. Nao se
trataria de simples «monetarizacdo», ja que todo o despedimento
ilicito devera ser sobrecarregado no plano das indemnizacdes e
punido com coima adequada. Mas a solucdo de nulidade, «rectius,
da anulabilidade»® é desajustada normalmente nas pequenas
empresas, relativamente as quais devera ser preferencialmente
decretado pelo Tribunal o pagamento de indemnizacdo, a menos
que se verifique a possibilidade de continuacédo da eficaz colabora-
cdo entre as partes. Solucdo idéntica devera ser empregue — como é
— no caso do servico doméstico e também deveria sé-lo — em
absoluto — no caso dos altos dirigentes ou do pessoal de confianca.

Nas grandes empresas, justificava-se mais a solucdo de
reintegracdo®, com medidas indemnizatorias e, em certos casos,
compulsorias, se ndo for executada (ainda que nos pareca excessiva
a tese civilistica da aplicacdo de sancdo pecuniaria compulsoria
indiscriminadamente para o caso®. Nota-se, alias, que a invalidade
do despedimento e a consequente reintegragéo nada acrescentam ao
vinculo do trabalho, como argutamente nota Furtado Martins*
Seria uma espécie de injustificavel privilégio — ou de qualquer
modo desconformidade de situacdo — para o despedido (em

* Furtado Martins, Despedimento ilicito, reintegracdo na empresa e direito &
ocupagao efectiva, copiografado, p. 90 e seguintes.

*Em alguns casos, manifestamente desaconselhavel: v.g. trabalhador que
entretanto se empregou em lugar «incompativel», sobretudo se isto ocorrer com
empresa concorrente.

“*Calvéo Silva, Cumprimento e sancgéo pecuniaria compulséria, Coimbra,
1987, p. 133.

“Ob. cit., p. 160 e seguintes.
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confronto com o trabalhador comum dispensado patronalmente de
trabalhar) colocar um oficial de justica a verificar se 0 empregador
cumpre o «dever de cooperacdo creditéria» e da execucao ao
chamado «direito ao trabalho» dos colaboradores da empresa.
Neste aspecto, a jurisprudéncia portuguesa peca por irrealismo ao
afirmar enfaticamente o direito ao desempenho efectivo do
traba-lho.

O que importa—isso sim—=¢é salvaguardar o efectivo direito
de presenca nos locais de trabalho dos membros das comissdes de
trabalhadores e dirigentes sindicais, quando tenham sido objecto de
despedimentos ilicitos. Ai sim, de facto, estaremos em face do que
0s espanhdis chamam despedimento radicalmertte nulo, que reclama
todas as armas coercitivas do instrumentario juridico.

Ainda uma nota final: é a de que deve haver adequada
proporcdo entre o0 vicio existente no despedimento e a respectiva
sancao: simples irregularidades processuais ou um mais apertado
critério na apreciacdo dos factos que conduzam a crise contratual
ndo devem impor a mesma grave sancao que, por exemplo, a
inexisténcia de qualquer forma de processo ou a invocagédo dolosa
de factos que se ndo verificaram. Ai 0 nosso sistema ndo é
suficientemente congruente.

A nova Lei dos Despedimentos estabelece no artigo 13." o
quadro basico das consequéncias do despedimento ilicito, que sdo as
seguintes:

a) Pagamento das retribuicdes que o trabalhador deixou de
auferir desde o despedimento até a sentenca. Em face da
pendéncia — muitas vezes demorada — das ac¢Bes nos
tribunais de trabalho, estes quantitativos podem ser muito
elevados. A lei estabelece, contudo, importantes deducdes (as
quais ndo constavam do anterior regime*’: uma relativa aos
rendimentos do trabalho, percebidos pelo trabalhador em
ocupacdao iniciada posteriormente ao despedimento e ainda
uma outra, ligada a eventual demora de mais de 30 dias do
trabalhador na propositura da acc¢ao.

b) Reintegracao do trabalhador, sem prejuizo da sua
categoria e antiguidade, o que envolve que o empregador é
obrigado a computar na antiguidade o periodo de pendéncia da
accdo (o que é simples) e ainda a tentar reconstituir a carreira
do trabalhador (o que é, sem davida, mais complicado). Esta
reintegracdo significa a reconstituicdo, ope curiae do vinculo
laborai, mas ndo pode confundir-se com o desempenho efectivo
do trabalho no respectivo posto®®.

*” Ao menos expressamente, ainda que fosse sustentada a possibilidade de
dedugéo (ver Furtado Martins, ob. cit.).
*¥Furtado Martins, ob. cit., principalmente p. 152 e seguintes.
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O trabalhador pode optar (por sua iniciativa ou a pedido
da entidade empregadora®, em vez da reintegracéo, por uma
indemnizacgéo correspondente a um més da remuneracdo de
base por cada ano de antiguidade®, contando-se todo o tempo
decorrido até a sentenca.

2. SITUACOES QUE DAO LUGAR A APLICACAO DAS
CONSEQUENCIAS REFERIDAS EM X, |

Parece-nos que, em face da gravidade destas consequéncias,
elas s6 se verificam nos casos previstos na lei; outras eventuais
desconformidades de processo ou de fundo devem ser consideradas
como meras irregularidades, a ndo ser que se justifique tratamento
semelhante, analogia a que se deve proceder com a maior
prudéncia.

A lei estabelece o seguinte:

a) Casos de despedimento ilicito em que tenha sido invocada
justa causa (artigo 12.°). O despedimento sera ilicito se nao tiver
sido precedido de processo ou se este for nulo (ver Cap. VI, 6.2.6.)
ou se se verificar que dissimula um despedimento por motivos
politicos, ideoldgicos ou religiosos ou, finalmente, se for declarada
Improcedente a justa causa invocada.

E este Ultimo aspecto que interessa sobretudo referir. A
procedéncia de justa causa sera apreciada pelo julgador, em termos
de adequacéo do despedimento aos factos que a entidade emprega-
dora conseguir demonstrar e constem da nota de culpa®. Para
apreciacdo do caso, o Tribunal deve atender, no quadro de gestéo
da empresa, ao grau de lesdo de interesses, ao caracter das relagdes
e as circunstancias que se mostrem relevantes (artigo 12,°, 5).

b) Casos de despedimento ilicito nas situacfes de despedimento
colectivo (artigo 24.°). O despedimento sera ilicito se 0 empregador
deixar de efectuar certos tramites que tém a ver com a regularidade
do processo, ndo efectuar as comunicacg@es previstas na lei, ndo
promover a negociacdo, deixar de observar o prazo de 30 dias
guando ndo houve acordo, ou se ndo puser ao dispor do despedido a
compensagao legalmente prevista®.

No plano substantivo, o despedimento é ilicito se forem
considerados improcedentes os fundamentos invocados. Pensamos
que o legislador assumiu um grande risco ao colocar a actividade
jurisdicional a decidir em pontos que contendem com a gestdo
empresarial. Supomos, de qualquer modo, que um juizo de

0 Nao tera grande sentido este pedido do empregador a que se refere a alinea b)
do n.° I do artigo 13.°, ja que a opgdo é sempre do trabalhador.
50Com 0 minimo de 3 meses de remuneracao.
Para mais desenvolvimento, ver nosso «Justa causa» Cit.
2E evidente o excesso de severldade nalguns destes casos.
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improcedéncia deve ser efectuado com parciménia, ja que o
processofoi  administrativamente  controlado  (artigo  19.°).
Parecenos, sobretudo, descabido onerar em tal matéria o
empregador mais do que com a prova prima fade que apresentou
ja: so se esta for no processo infirmada ou se se verificar que 0s
motivos apresentados ndo se adequam aos despedimentos € que
iestes_ devem ser considerados ilicitos, com as consequéncias
egais.

O despedimento apenas podera ser posto em causa pelos
trabalhadores que ndo aceitarem o despedimento (ndo aceitacdo
revelada pela recusa da compensacdo). Os trabalhadores inconfor-
mados poderdo utilizar a providéncia de suspensao ou, no prazo de
5 +) 90 dias a contar da cessacdo, a ac¢do de impugnacao (artigo
25.°).

c) Casos de despedimento ilicito por extin¢cdo do posto de
trabalho (artigo 32.°). Aqui a lei, em vez de se referir a ilicitude, fala
expressamente de «nulidade» (ainda que sem diversas
consequén-cias juridicas, ao que parece).

O despedimento sera ilicito, desde logo, pela inexisténcia do
motivo apontado, o que naturalmente ndo deve ser matéria de facil
prova, sobretudo, considerando-se que o empregador ja produziu a
sua no processo preliminar (artigos 29.°, 30.°, |, G) da nova Lei dos
Despedimentos).

O despedimento sera igualmente ilicito se faltarem os requisi-
tos legalmente previstos, se as comunicagfes estabelecidas nédo
forem efectuadas, ou se for violado o critério de seleccdo legalmente
estipulado. Igualmente havera nulidade se ndo for paga a compen-
sacdo prevista.

O trabalhador que néo tiver aceite o despedimento, por recusar
0 pagamento da compensacao, pode requerer a suspensao daquele
ou impugna-lo (artigos 32.° e 33.°).

XI
OUTROS EFEITOS DA EXTINCAO

Apenas uma brevissima referéncia a outros efeitos da cessacao
de relacdo de trabalho:

a) Certificado de trabalho (artigo 57.°). Na linha de uma
orientacdo que ja vinha de longe, o empregador encontra-se
obrigado a entregar ao trabalhador um documento (certificado de
trabalho), indicando as datas de admissdo e saida, bem como o
cargo ou cargos desempenhados, ndo podendo conter outras
referéncias, salvo a pedido escrito do trabalhador.

b) Emissdo de documentos destinados a fins oficiais. A nova lei
veio estabelecer a obrigatoriedade de emissdo desses documentos,
0S mais importantes dos quais se destinam a percep¢ado do subsidio
de desemprego.
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¢) Resolucédo do arrendamento (artigo 1 093.°, 1 i) do Cad.
Civil). Parece de aplicar esta norma, que confere ao senhorio a
faculdade de resolver o contrato de locacdo, quando deixem de ser
prestados 0s servicos pessoais que determinaram a ocupacdo do
prédio (no caso, a habitacdo de casa fornecida pela empresa). O
ponto merece, contudo, melhor estudo.

d) Efeitos de seguranca social. Apesar da extincao do contrato,
podem sobreviver-lhe certos efeitos no plano da seguranca social,
principalmente, no que se refere a complementos de pensao a que a
empresa se tenha obrigado e sejam ainda validos (ver artigo 6.°, 3 e
4 da LRCT) ou emergentes de Fundos de Pensdes (ainda que aqui
seja duvidoso que a empresa possa ser considerado sujeito passivo).
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