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A justa causa de despedimento entre a Constitui¢io e a lei *

Notas de um "check-up" periddico

Publicado em

Questbes Laborais, n? 39, jan-jun 2012

Antonio Monteiro Fernandes

Sumario: \

1. Um sistema sob tensdo. 2. Os antigos regimes de despedimento. 3. O tempo das

incertezas. 4. A competigdo.normativa. 5. A Constituicdo arguida. 6. As varias faces da justa
causa. 7. A heranga inesgotdvel. 8. O sucesso de um jogo de cintura. 9. Uma norma
constitucional sem residuos. 10. O eco da jurisprudéncia. 11. O "duplo filtro" e a
ambivaléncia da lei. 12. A Constituicdo inocente. 13. Uma falacia: a "determinagao legal" da

inexigibilidade. 14. O caso de inaptidao profissional. 15. O modelo sancionatdrio.

1. Um sistema sob tensao

Na consideracdo global do sistema portugués de direito do trabalho, ndo se pode
nunca fazer abstraccdo do elemento traumatico, introduzido subitamente no periodo
revolucionario de 1974/1976 e até hoje n3o superado, que se localiza na zona mais sensivel do
regime juridico do despedimento. Referimo-nos, obviamente, a caracterizagao das situagbes
susceptiveis de justificarem a ruptura unilateral do contrato de trabalho pelo empregador, e a
definicdo das consequéncias juridicas e praticas da eventual ilegalidade dessa ruptura.

Como se lembrara de novo adiante, os empregadores portugueses vinham de um
longo periodo (de varias décadas) em que a faculdade de despedir dispunha de um espaco

consideravel, ndo exigindo sequer, para todos os casos, a explicitagdo de motivos, e em que,

'o presente estudo tem a sua origem num texto - com o titulo A justa causa de despedimento na
Constituigcdo e na lei. Ensaio em torno de um tema antigo -, publicado no Prontudrio de Direito do Trabalho,
n.2 87, Setembro-Dezembro 2010, pp. 219-249, em homenagem a memoria de ALBINO MENDES BAPTISTA.
O texto que se segue foi concluido no inicio de Margo de 2012, ou seja, antes da publicagdo do diploma legal
que alterou os regimes de despedimento por inadaptagdo e por extingdo do posto de trabalho, mas em

presenca do respectivo projecto.
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por outro lado, a eficacia extintiva do despedimento irregular estava sempre assegurada. Com
a legislacdao pds-revoluciondria, todo esse quadro se desintegrou, num periodo de pouco mais
de seis meses (entre Junho de 1975 e Fevereiro de 1976), implantando-se principios
regulatdrios notavelmente severos: a obrigacdo legal de motivagdo em todos os casos, uma
exigéncia reforcada de gravidade desses motivos, e a directriz segundo a qual despedimento
ilegal é despedimento ineficaz, ou seja, insusceptivel de produzir o efeito extintivo visado.

A tudo isto se wvoltard adiante. Aqui, apenas se deseja sublinhar que,
independentemente do acerto ou desacerto que pode ser apontado a essa guinada politico-
juridica, no contexto social e econdmico em que surgiu, parece indiscutivel que o consequente
efeito traumatico Ihe destinou um espaco central no debate sobre a evolucdo do direito do
trabalho em Portugal, e, sobretudo, fez dela, e da sua perdurdvel influéncia, um factor de
instabilidade desse sistema normativo.

Alguns episddios recentes vieram avivar a percep¢do de que a regulacdo do
despedimento individual conserva o seu lugar de primeira linha entre os factores de
instabilidade da nossa ordem juridico-laboral. Um desses episédios relacionou-se com a futura
revisdo constitucional, consistindo na apresentacdo de uma proposta de ajustamento,
aparentemente pouco significativo, do texto do art. 53.2 da CRP?. Outro decorreu do exercicio
um tanto tardio do controlo da constitucionalidade de algumas normas do Cddigo do Trabalho,
particularmente a luz do mesmo art. 53.2 da lei fundamental. Como seria de esperar, também

o chamado "memorando da troika"?

se ocupou da matéria, determinando ndo sé a redugdo
das compensacGes por despedimento mas também aquilo que muito eufemisticamente se
designou por "definicdo dos despedimentos" (definition of dismissals) e que, na realidade, se

refere aos motivos invocdveis para os justificar. Dai resultou ja um produto concreto: a

? Refere-se a alteragdo proposta, no projecto de revisdo constitucional apresentado ainda em 201 O pelo
Partido Social-Democrata, ao art. 53.2 da Constituicdo. A redaccdo actual desse artigo é a seguinte: "E
garantida aos trabalhadores a seguranga no emprego, sendo proibidos os despedimentos sem justa causa
ou por motivos politicos ou ideoldgicos". A redacgdo proposta rezava assim: "E garantida aos trabalhadores
a seguranga e protecg¢lo do emprego, nos termos da Carta dos Direitos Fundamentais da UniGo Europeia e
da lei, sendo proibidos os despedimentos sem razdo legalmente atendivel, ou por motivos politicos ou

ideoldgicos" (acessivel em www.psd.pt/archive/doc/projecto revisao constitucional.pdf) (italicos nossos).

Voltaremos ao assunto mais adiante.
3 Referimo-nos, naturalmente, ao documento intitulado Memorandum of understanding on specific
economic policy conditionality, assinado, em 3 de Maio de 2011, pelo governo portugués e por

representantes do FMI, da Comissdo Europeia e do Banco Central Europeu.
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publicacdo e entrada em vigor da anunciada lei que reduz as compensac¢oes de despedimento,
ainda somente para os contratos futuros, e que alude a um enigmatico "fundo de
compensagdo do trabalho" a criar e regulamentar oportunamente®.

Os ultimos episddios citados, assim como o referente a desejada modificacdo dos
dizeres do art. 53.2 da CRP, reflectem ndo sé a persistente tensdo que o sistema suporta, mas
também, e em sentido convergente, uma pulsdo nunca inteiramente adormecida (e hoje mais
viva do que nunca) no sentido da reposicdo, ainda que tendencial, de aspectos fundamentais
da légica regulatoria anterior a 1974. O argumentario usado tem percorrido uma larga gama
de possibilidades, desde a da invocagao da "segmentacao" do mercado de trabalho, passando
pela do combate a precariedade laboral, ou, fugidiamente, pela do aumento da produtividade
e competitividade das empresas, e desembocando sempre na hipétese de abertura de novos
postos de trabalho, de desbloqueamento do emprego, nomeadamente para os jovens e 0s
desempregados de longa duragdo®. Ao cabo de trés décadas e meia, e ndo obstante o facto de
gue essa pressao nunca esmoreceu, os seus resultados sdo surpreendentemente modestos,
mas assumem um significado politico-juridico relevante.

Como se sabe, e desde fins do século XIX, a evolu¢do da regulagdo do trabalho em
Portugal tem sido impulsionada, ndo tanto por modificagbes substanciais das estruturas
econdmicas, dos modelos organizacionais, das tecnologias ou dos sistemas produtivos, como
pelo fluxo e refluxo das ideias-forca representadas em cada ciclo politico. Nas ultimas décadas,
essa evolucgdo traduziu-se sobretudo em espasmos legislativos que, mais do que propdsitos
regulatdrios, incorporavam intuitos comunicacionais. Vale a pena, por isso, lancar o olhar pela
evolucdo legislativa que se verificou entre nds, com especial detenga nas ultimas décadas, no
gue respeita ao regime do despedimento individual — pois sé a esse, que ndo ao colectivo, se

reporta o aludido fendmeno de tensao e instabilidade.

4L 53/2011, de 14 de Outubro, que, além do mais, acrescenta um art. 366.2-A ao Cdédigo do Trabalho, com
o regime de compensagdes reduzidas para os novos contratos.

> Um bom exemplo é oferecido pelo texto do ja referido Memorando de Entendimento. Ai se |é, a dado
passo: "4.5. Defini¢do de despedimentos. O Governo ira preparar até ao T4-2011 uma proposta de reforma
com o objectivo de introduzir ajustamentos aos casos de despedimentos individuais com justa causa
previstos no Cddigo do Trabalho, tendo em vista combater a segmenta¢cdo do mercado de trabalho e
aumentar a utilizagéo dos contratos sem termo. Esta medida dara origem a uma proposta de lei que sera

apresentada a Assembleia da Republica até ao TI-2012" (o italico é evidentemente nosso).
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Destaca-se, pois, o despedimento individual porque é manifesto — e esta generalizada
essa percepcdo- que se trata de um fendmeno de natureza muito diferente da do
despedimento colectivo.

Sob o ponto de vista dos ganhos e perdas em matéria de emprego, o despedimento
colectivo é seguramente mais relevante pelo caracter massivo que normalmente assume e
pelo facto de, muitas vezes, exprimir o desaparecimento de empresas que sdo suportes de
emprego. Mas o despedimento individual - mesmo se ligado a causas objectivas - tem uma
inegavel dimensado pessoal que Ihe confere um lugar entre os instrumentos de poder, de
supremacia do empregador sobre os trabalhadores. Esta caracteristica gera exigéncias
regulatdrias especificas. Ao despedimento colectivo, pelo contrario, é atribuida uma natureza
fisiologica (do ponto de vista da organizacdo em que os trabalhadores se inserem)
relativamente a qual se entende fazer pouco sentido uma estratégia regulatéria
excessivamente restritiva®.

Por outro lado, as observagdes seguintes atentardo sobretudo na natureza da
motivacdo legalmente exigida (quando o foi) como pressuposto do direito de despedir. Essa
focagem especifica é aconselhada pela circunstancia de que, em grau mais ou menos
acentuado, a sinalética legal da motivacdo se fazer com recurso a conceitos indeterminados
(em especial o de 'justa causa") que, na sua mesma configuracgdo linguistica, comportam uma
consideravel variedade de leituras, propiciando, também por esse lado, a instabilidade de que

temos falado.

2. Os antigos regimes do despedimento

Comecemos pelo Cédigo Civil de 1867. Ai se regulavam, como é sabido, entre outras,

duas modalidades do "contrato de prestacdo de servicos"’ que podiam hoje caber no dmbito

® Sobre o tema, é incontornavel a monografia de BERNARDO XAVIER, O despedimento colectivo no
dimensionamento da empresa, Lisboa, 2000.

’ Recordar-se-a que esta designagdo era, no Caodigo de Seabra, usada para agrupar num mesmo capitulo um
conjunto heterogéneo de tipos contratuais: servico doméstico, servigo salariado, empreitadas, servigos
prestados no exercicio das artes e profissGes liberais, recovagem, barcagem e alquilaria, albergaria ou

pousada, aprendizagem e depdsito.

| CENTRO
DE ESTUDOS
JUDICIARIOS >




Doutrina - |

coberto pelo conceito de contrato de trabalho®: o servico doméstico (arts. 1370.2 - 1390.2) e o
"servico salariado" (arts. 1391.2 - 1395.92).

O contrato de servico doméstico aparecia, nesse lugar do Cddigo, com cardcter
dominante: ele era definido essencialmente pelo elemento "convivéncia" ou coabita¢do do
"servical" com o "amo", e ndo pela natureza dos servicos ou das necessidades a satisfazer.
Assim, cobria ndo s6 o servico propriamente doméstico (satisfacdo de necessidades pessoais
dos elementos do agregado familiar) mas também o servico "rustico”, o trabalho dos
chamados "criados de lavoura" que residiam juntamente com os donos dos campos. O facto
de ser a modalidade prioritariamente regulada traduzia o facto de corresponder ao paradigma
laboral prevalente na época em Portugal. No sistema de regras sobre a cessa¢do do contrato,
aparecia ja a nocdo de "justa causa" como factor de legitima¢do do afastamento de qualquer
dos contraentes antes do tempo acordado (arts. 1376.2 e 1382.2). Quem rompesse o vinculo
sem justa causa, suportaria penalidades econdmicas. O conceito era definido em termos
consideravelmente restritivos: havia como que uma tipicidade de “justas causas”. Para o
trabalhador, definia-lhes os tracos bdsicos o art. 1377.9, agregando circunstancias da sua vida
pessoal com comportamentos culposos do empregador, segundo um critério que parece ser o
da inexisténcia de alternativas razoaveis para a cessa¢do do servi¢co. Quanto ao empregador, o
art. 1381.2 apontava trés possiveis modalidades de "justa causa de despedimento": inabilidade
do servical; vicios, moléstias ou mau procedimento deste; insolvéncia ou falta de recursos do
empregador. E a propdsito das duas primeiras, ja se ponderava na doutrina: "Desde que o
servical ndo satisfaz a sua missdo, ndo pode ser obrigado o amo a sofrer-lhe, por todo o tempo
do ajuste, 0 mau servico, ou a falta de servigo ( ... )"°.

O regime do servico salariado, aplicavel a situacGes de trabalho eventual e de curta
duracdo - "o que presta qualquer individuo a outro, dia por dia, ou hora por hora, mediante
retribuicdo relativa a cada dia ou a cada hora, que se chama salario" ((art. 1391.9) -,era ainda
um regime de trabalho subordinado: o "servigal assalariado" devia trabalhar "conforme as
ordens e direccdo da pessoa servida" (art. 1392.2). Embora muito mais sucinto do que o do
servico doméstico - que desempenhava, alids, a funcdo de regime subsidiario -, o normativo

respeitante ao servigo salariado nao deixava de referenciar a nogao de justa causa, utilizavel

8 \ix . . . .

Ndo incluimos o contrato de aprendizagem, embora o seu regime fosse manifestamente marcado por
preocupagoes de ordem laboral, porque ele aparece definido essencialmente como um contrato de ensino
ou de formagdo em ambiente de trabalho.

° JOSE DIAS FERREIRA, Cddigo civil portuguez anotado, Lisboa, 1870-1876, vol., 3, p. 395.
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tanto pelo "servical" como pelo "servido" para legitimar a ruptura do contrato antes do tempo
ajustado, sob cominagdo de penalidades econdmicas (art. 1394.2). No entanto, a no¢do nao
era definida nem exemplificada nesse ambito, havendo que lancar mao do que a tal respeito
se dispunha quanto ao contrato de servico doméstico.

Independentemente da natureza das san¢les - perda de salarios, pelo trabalhador,
pagamento de salarios, pelo empregador -, parece que a nog¢do de justa causa usada nesses
regimes reflectia ja, em certa medida, a ideia de que a ruptura dos vinculos laborais se tomava
assim como que inevitavel, a luz dos critérios de razoabilidade social dominantes na época. A
justa causa ndo era pois, simplesmente, um motivo "aceitavel”, mas uma razdo "decisiva" para
gue se pusesse termo, prematuramente, a uma relagdo de trabalho. Tanto o servico doméstico
como o servico salariado eram configurados pela lei como situa¢des necessariamente limitadas
no tempo (o contrato de durag¢do indeterminada nao parecia constituir uma referéncia para o
legislador) e que sé por razdes excepcionais (precisamente 'justas causas") poderiam terminar
ante tempus.

A matéria sé veio, verdadeiramente, a ser tratada de modo organico e actualizado
muitos anos depois, pela L. 1952, de 10/3/1937, peca muito importante do ordenamento
corporativo do trabalho. Como se sabe, o sistema de solu¢des desta lei, no tocante a cessagao
do contrato de trabalho de dura¢do indeterminada, abria ao empregador™ trés possibilidades
de desvinculacdo: o despedimento sem justa causa mas com aviso prévio (art. 10.2), o
despedimento com justa causa (arts. 11.2 e 12.2) e o despedimento sem justa causa nem aviso
prévio (§ 2.2 do art. 10.2 ) que dava ao trabalhador direito a indemnizacao.

A justa causa surgia, pois, como factor de legitimac¢do do despedimento imediato, sem
aviso prévio: a situacdo concreta assumiria tal vulto, dos pontos de vista da gravidade e da
culpa, que o afastamento do trabalhador ndo poderia, razoavelmente, ser protelado através
da observancia do prazo de aviso prévio™. De resto, a nocdo legal ndo se cingia a nota de
"urgéncia", avancava para a de "inevitabilidade": "Considera-se justa causa qualquer facto ou

circunstancia grave que torne pratica e imediatamente impossivel a subsisténcia das rela¢tes

1% sublinhe-se que o modelo era bilateral e simétrico: as faculdades de desvinculagdo previstas eram
idénticas para o empregador e o trabalhador.

A construgdo da justa causa no quadro deste regime legal foi realizada de modo pioneiro por BERNARDO
XAVIER, em Da justa causa de despedimento no contrato de trabalho, Supl. XIV ao Boletim da Faculdade de

Direito, Coimbra, 1966.
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que o contrato de trabalho sup&e" (§ Unico do art. 11.2)". Ou seja: a situag3o considerada n3o
justificava apenas o imediatismo da ruptura - tomava-a imperiosa; por outras palavras, criava
para o empregador a inexigibilidade da continuagédo do vinculo™.

O regime juridico do contrato de trabalho (LCT), publicado com o Decreto-lei 49408, de
24/11/69, retomava o modelo estrutural do regime do despedimento consagrado na L. 1952.
Encaradas as coisas tanto do ponto de vista do empregador como do do trabalhador, a lei
previa trés modalidades de ruptura unilateral do contrato de trabalho: a "rescisdo" com justa
causa (art. 101.2), a "denuncia unilateral" (art. 107.2) e a "extin¢do" do contrato sem justa
causa nem aviso prévio (art. 109.2). A justa causa era definida em termos muito semelhantes
aos que até entdo vigoravam - "qualquer facto ou circunstancia grave que torne praticamente
impossivel a subsisténcia das relacdes que o contrato de trabalho supde" (art. 101.2/2) - e a
sua fungdo era também, decerto, a de legitimar a ruptura imediata - isto é, a de justificar a
ruptura em si e, ao mesmo tempo, o seu cardcter imediato, com dispensa do aviso prévio. A
justa causa incorporava, pois, também no regime da LCT, uma dupla valoragdo: a da urgéncia e
a da inevitabilidade da ruptura do vinculo.

Ndo se pode, evidentemente, ignorar que, ao lado desse regime, figuravam duas
possibilidades de desvinculagdo cuja eficacia extintiva ndo dependia de motivagao - a referida
"denuncia unilateral" e a extingdo do contrato sem justa causa nem aviso prévio -, mas essa
consideracdo reforga, a nosso ver, a ideia de que a justa causa era a chave legitimadora de um
certo modo de romper o contrato: um modo adequado as relagdes de trabalho tornadas
invidveis. Essas podiam e deviam cessar sem mais delongas. De entre as incontaveis situagoes
em que os interesses, as conveniéncias e até, porventura, os caprichos de uma das partes
poderiam ser de molde a motivar a ruptura do contrato (e que, em geral, teriam resposta na
denlincia ou mesmo na extincdo do contrato sem justa causa nem aviso prévio), a lei

seleccionava algumas para as quais, dado o seu impacto nas relagdes contratuais, se entendia

'2 Recorde-se que a lei fornecia ainda exemplos de justa causa (no § Unico do art. 11.2 e no art. 12.2) cujas
semelhangas com os do Cddigo de Seabra (pensados trés quartos de século antes) sdo verdadeiramente
marcantes e sugestivas.

B Na verdade, o sistema da L. 1952 ndo contemplava uma figura intermédia que seria a do despedimento
com motivo justificado mas sujeito a aviso prévio - figura que permitiria corresponder a situagdes de relevo,
mas compativeis com alguma delonga na concretizagdo do despedimento. Por isso se diz que a justa causa
incorporava as duas valorages - urgéncia e inevitabilidade - e ndo uma sé, que seria fundamento da

dispensa de aviso prévio. O mesmo se dird a respeito do regime do despedimento na LCT.
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haver uma sé solugdo cabal e legitima - a desvinculagdo imediata. Esta surgia, pois, como

ultimo recurso face a crise aberta na vida do contrato.

3. O tempo das incertezas

Desde que, em 1975, foi abandonado o modelo do despedimento livre - embora ja ndo
inteiramente ad nutum™ -, sucederam-se as intervencBes legislativas nesse dominio,
manifestamente muito condicionadas por concretos e distintos contextos sociopoliticos,
evidenciando a existéncia de uma enorme tensao interna, ndo atenuada até hoje, no sistema
de regras segundo as quais o empregador pode fazer cessar o contrato com certo trabalhador.

Recordemos brevemente os momentos capitais dessa evolugado legislativa.

Num primeiro momento, e apds a fase de agitacdo tectdnica que a legislacdo do
trabalho experimentou durante o periodo revolucionario® -justamente com incidéncia quase
exclusiva na area do despedimento -, foram implantados, ainda em 1975, os principios da
processualizagdo e da motivacdo do despedimento, em qualquer das suas formas'®. Nesse

primeiro momento®’, como alguns ainda recordar3o, a lei admitia dois tipos de justificagdo do

" Na verdade, como se viu, a LCT estabelecia um sistema de possibilidades de desvinculagdo no qual se
incluia a via da "denuncia unilateral", com aviso prévio e sem necessidade de motivagdo (art. 107.2). No
entanto, os motivos da ruptura do contrato do empregador ja ndo eram irrelevantes. A lei ja proibia o
despedimento e readmissdo do trabalhador com o propésito de criar uma artificial descontinuidade da
relagdo de trabalho (art. 21.2/1-h)) e atribuia caracter abusivo- isto é, motivado pelo desejo de exercer
represalia perante actos legitimos do trabalhador - ao despedimento, "mesmo com pré-aviso", pronunciado
em certas condigdes de tempo. Havia, pois, ja entdo, espago para, em certa medida, serem escrutinadas as
razoes da ruptura unilateral do contrato pelo empregador.

> Assinale-se que o regime da cessa¢do do contrato de trabalho constante da LCT so foi revogado pelo DL
372-A/75, de 16 de Julho, isto é, mais de um ano depois da aboli¢io do regime corporativo. E certo que, um
més antes, o DL 292/75 - diploma legal declaradamente intercalar, destinando-se a ganhar tempo para
legislagdo de fundo - ja tinha determinado a suspensdo da "faculdade de fazer cessar o contrato individual
de trabalho" que a LCT atribuia aos empregadores (art. 21.2), exceptuando, em todo o caso, o
despedimento com justa causa disciplinar (art. 23.2). Entre Abril de 1974 e Junho de 1975, o regime legal
formalmente em vigor confrontou-se com obstaculos sociais e politicos de monta, ficando profundamente
diminuido na sua efectividade.

A consagracdo plena de ambos os principios regulatorios operou-se com o DL 372-A/75, citado na nota
anterior. No entanto, o primeiro afloramento legal desses principios verificou-se no citado DL 292/75, que,
para além de exigir justa causa disciplinar como fundamento do despedimento individual, impunha ainda
que a infracgdo fosse "verificada" através de processo disciplinar escrito (art. 23.2/1).

v Referimo-nos ao DL 372-A/75, de 16 de Julho.
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despedimento individual: por um lado, a "justa causa", correspondente as situacGes extremas
de "impossibilidade pratica do prosseguimento das relagdes de trabalho", e acantonada no
reduto disciplinar; por outro, o "motivo atendivel", em que se condensavam ponderag¢bes de
razoabilidade e de adequacdo social susceptiveis de legitimarem um despedimento, ainda que
ndo inevitavel'®.

Esse sistema regulatério durou pouco, como seria de esperar’®, num ambiente
sociopolitico em que o despedimento (individual ou colectivo®) tendia a assumir foros de
escandalo, ndo so por razdes ideoldgicas, mas também em virtude da quase paralisacdo do

mercado de emprego.

18 Caracterizava-se o "motivo atendivel" nos seguintes termos: "o facto, situagdo ou circunstancia objectiva,
ligado a pessoa do trabalhador ou a empresa, que, dentro dos condicionalismos da economia da empresa,
torne contraria aos interesses desta e aos interesses globais da economia a manutengdo da relagdo de
trabalho" (art. 14.2/1 do DL 372-A/75. Para adequado entendimento deste enunciado, deve ter-se presente
que, poucos meses antes, tinha sido langada a vasta operagdo das nacionalizagdes que converteu o Estado
no principal empresario portugués.

¥ ooL 372-A/75 fez parte de um conjunto de providéncias legislativas manifestamente inspiradas por
propodsitos de "travagem" e "racionalizagdo" da intensa movimentagdo social que sacudia a economia e as
empresas, além de contribuir para o congelamento da oferta de empregos. Como outras do mesmo género,
estava destinada a ter vida curta e dificil. A contratagdo colectiva, num cendrio de correlagdo de forgas
muito favoravel aos sindicatos, produzia ndo sé uma profusdo de novos beneficios e regalias para os
trabalhadores, mas também restrigdes crescentes aos despedimentos. Por isso, o diploma em causa
impunha a inderrogabilidade — por via de acordo individual ou de convengdo colectiva - da regulamentagao
nele contida, e a inutilizagdo dos regimes de cessagdo do contrato de trabalho, estabelecidos por convengdo
colectiva ou contrato individual, que contrariassem essa regulamentagdo (art. 31.2). Tratava-se, pois, de
uma tipica tentativa de reversdo de eventuais excessos produzidos pela dindmica social, deixados a margem
os pressupostos ideoldgicos dos responsaveis do poder politico de entdo. Vale a pena recordar as
assinaturas que figuravam na publicagdo oficial do diploma: VASCO DOS SANTOS GONGCALVES, ALVARO
CUNHAL, JOAQUIM JORGE MAGALHAES MOTA, FRANCISCO JOSE DA CRUZ PEREIRA DE MOURA E JOSE
INACIO DA COSTA MARTINS.

20 Curiosamente, o despedimento colectivo tinha sido objecto de regulamentagdo especifica ainda em pleno
periodo revolucionario: tratava-se do DL 783/74, de 31 de Dezembro. Este diploma, sob a aparéncia da
submissdo de tais despedimentos ao controlo dos trabalhadores e da Administragdao do trabalho, servia, na
verdade, e essencialmente, o propdsito de "organizar" normativamente uma via de ajustamento dos

efectivos das empresas, sem a qual o descongelamento da oferta de empregos seria menos provavel.
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Logo em 1977, estabilizou-se o sistema que havia de vigorar durante quase década e
meia’!; esse sistema admitia apenas o despedimento individual por justa causa de natureza
disciplinar, e o despedimento colectivo®®. Notar-se-d que, em simultdneo, surgiam na
Constituicdo, ainda apenas como coroldrios do direito ao trabalho, a "garantia" da seguranga
do emprego e a proibi¢cdo do despedimento sem justa causa.

Vale a pena abrir aqui um breve paréntesis, para assinalar uma primeira sugestdo no
sentido da desvaloriza¢do do papel da lei neste dominio. A dramatizacdo dos debates sobre a
matéria ndo tem, a meu ver, qualquer relacgdo com a influéncia real das normas sobre a
situacdo do emprego. Demonstra-o o facto de esse sistema regulatério, manifestamente
disfuncional (basta pensar no facto de o contrato a prazo, encarado pela lei como excepcional,
se ter tomado a regra do recrutamento), perdurar até 1989/90, sempre, naturalmente, sob
tensdo, mas com o emprego a evoluir em aparente normalidade e com importantes oscilages
da taxa de desemprego, seguindo a economia uma trajectéria manifestamente determinada
por outros factores, que ndo as caracteristicas do regime legal dos despedimentos. Veja-se a

seguinte série:

‘75 | ‘76 | ‘77 | ‘78 | ‘79 | ‘80 | ‘81 | ‘82 | ‘83 | ‘84 | ‘85 | ‘86 | ‘87 | ‘88 | ‘89

40 | 57 | 6.7 |73 |73 69|73 |71 |83 91|96 |99 |87 /|77]|70

Fonte: Banco de Portugal

! Trata-se de um conjunto de alteragBes parciais ao DL 372-A/75, que, deste modo, se manteve em vigor
até 1989. Em primeiro lugar, o DL 84/76, de 28 de Janeiro, eliminou da lista das formas de cessa¢do do
contrato de trabalho o despedimento por motivo atendivel e incorporou no diploma base o regime do
despedimento colectivo. Meses mais tarde, e ja num contexto politico diferente, o DL 841-C/76, de 7 de
Dezembro, interveio sobre a caracterizagdo da justa causa de despedimento, introduzindo algumas
hipoteses relativas ao desempenho profissional dos trabalhadores: um numero definido de faltas
injustificadas, a pratica de violéncias, injurias e outras ofensas, o sequestro e outros crimes, as redugdes
anormais de produtividade... Finalmente, a L. 48/77, de 11 de Julho, ja sob o dominio da reserva de
competéncia em matéria laboral que a Constituigdo estabelecera a favor da Assembleia da Republica,
procedeu a ratificagdo desse diploma, com emendas, estabilizando-se assim o teor do DL 372-A/75.

% Nio se refere aqui com detalhe uma pega fundamental desse sistema normativo: o novo regime do
contrato de trabalho a prazo, instituido pelo DL 781/76, de 28 de Outubro. Este diploma veio oferecer aos
empregadores um instrumento de "flexibilidade externa" que ndo tardou a transformar-se no titulo
principal, quase exclusivo, de recrutamento para as empresas - situagdo que nao se alterou até hoje. Desse
modo, o regime do contrato a prazo entrou numa conexdo funcional manifesta com a severa disciplina do

despedimento individual que cristalizou em finais de 1976.
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Com a onda legislativa que se espraiou ao longo dos anos 1989 a 1991, a lei®
acrescentou a justa causa disciplinar outros tipos de justificacdo do despedimento individual: a
extingdo do posto de trabalho e a inadaptagdo superveniente do trabalhador®. E nesse ponto
estamos ainda hoje, apds duas codificacdes do direito do trabalho e passados cerca de vinte
anos.

Na ultima década, sob a égide de um regime de cessagdo dos contratos de trabalho
que, vindo ja de trds, se manteve substancialmente estavel, a taxa de desemprego evoluiu de
modo que parece confirmar a "inocéncia" desse regime no que toca aos desequilibrios do

mercado de trabalho:

‘01 ‘02 ‘03% ‘04 ‘05 ‘06 ‘07 ‘08 ‘09°%° 10

4.0 5.0 6.3 6.7 7.6 7.6 8.0 7.6 9.5 10.7

4. A competicao normativa

Seria legitimo alimentar a esperanca de que a evolucdo legislativa verificada -
traduzindo-se no reconhecimento de 'Justas causas" de natureza objectiva, portanto
desligadas do comportamento pessoal do trabalhador - permitisse superar ou, ao menos,

atenuar a tensdo interna do sistema e a sua aparente disfuncionalidade perante os dados

2 Refere-se, antes de mais, o DL 64-A/89, de 27 de Fevereiro, que aprovou o "regime juridico da cessagdo
do contrato individual de trabalho e da celebragdo e caducidade do contrato de trabalho a termo". Este
diploma foi o resultado final de um processo acidentado, em cuja trajectéria avultou a declaragao de
inconstitucionalidade de um primeiro texto aprovado pela Assembleia da Republica - Decreto da Assembleia
da Republica n.2 81/V- justamente por razdes ligadas a delimitagdo do conceito de justa causa de
despedimento: Ac. TC 107/88 - P.2 220/88, de 3115/88 (MONTEIRO DINIS) (DR, | série, n.2 141, de 21/6/88,
p. 2516-2543). Posteriormente, o "Acordo Econdmico Social" firmado entre o Governo e os parceiros sociais
em fins de 1990 deu origem a uma abundante producdo legislativa no dominio laboral. Por fim, o DL 400/91,
de 16 de Outubro, introduziu o despedimento por inadaptagdo superveniente do trabalhador.

* Valera a pena recordar que esses fundamentos estavam ja previstos na versdo originaria do DL 372-A/75,
como modalidades de "motivo atendivel" (art. 14.2/1); o legislador recuperou-os década e meia depois, mas
ja no quadro da justa causa objectiva.

% Ano do primeiro Cddigo do Trabalho, que introduziu novas formas de flexibilidade e, sobretudo, um grau
elevado de individualizagdo das condigGes de trabalho.

%% Ano do segundo Cddigo do Trabalho, mais generoso ainda no dominio da flexibilidade interna, sem limitar

as possibilidades de individualizagdo abertas pelo de 2003.
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oferecidos pela dindmica do mercado de trabalho. Na verdade, esses efeitos ndo se
produziram. O regime juridico dos despedimentos individuais manteve-se no centro da
contestacdo movida a "rigidez" da lei laboral. E o motivo parece claro: localiza-se na
circunstancia de a maior ou menor latitude do poder de despedir (individualmente) constituir
parametro fundamental do dominio do empregador sobre as pessoas que trabalham na
empresa”’.

Isso explica, pelo menos em parte, a extrema sensibilidade politica do tema: mais do
que a concretizacdo de um desejo de despedir efectivamente, o que estd em causa é a
possibilidade de tirar partido da sensacao de risco que os trabalhadores experimentem em
cada momento e, deste modo, cimentar a posicao de poder, a autoridade do empregador. Em
primeira linha, trata-se de garantir o melhor rendimento do trabalho e o uso mais eficiente dos
recursos afectados ao funcionamento da organizacdo e a realizagdo dos seus fins. Mas a
prevaléncia de uma concepg¢ao "proprietdria" da empresa acentua a relevancia e a aptidao
friccionai do tema.

De resto, a tensdo interna do sistema e a permanente controvérsia em torno dele sdo
alimentadas pelos "diagnésticos" de organiza¢des internacionais, como a OCDE*® e o Banco
Mundial®, sem falar do Forum Econémico Mundial e do seu "indice global de
competitividade"3°, gue visam, no essencial, construir cendrios de concorréncia entre sistemas
juridicos, na perspectiva da atraccdo de investimentos e da facilitagdo de negdcios. Nesses

diagndsticos, Portugal aparece, invariavelmente, como uma espécie de "lazaro" em matéria de

z Veja-se, numa perspectiva declaradamente "intervencionista", ANTONIO BAYLOS/JOAQUIN PEREZ REY, E/
despido o la violencia del poder privado, Madrid, 2009, sobretudo p. 44 e ss.

% Em especial, no Employment Outlook publicado anualmente (acessivel em www.oecd.org). Pode ver-se
um interessante exercicio de comparagdo, inspirado nessa publicagdo, entre regimes europeus de
despedimento, em ULRICH ZACHERT, Verfahren und Kosten von Betriebsverlagerungen in ausgewiihlten
Europdischen Liindern, Dusseldorf, 2008.

29

Salienta-se a publicagdo anual intitulada Doing Business (acessivel em

http://www.doingbusiness.org/reports/doing-business/doing-business-2011), que analisa as condig¢des

oferecidas por cada pais para o investimento e o desenvolvimento de negdcios.

% Trata-se de um ranking baseado em informagado estatistica de conhecimento geral e num executive survey
- isto é, no fundo, em opinides recolhidas, em cada pais, junto de pessoas escolhidas para o efeito, segundo
um critério um tanto enigmatico (nuns casos, trata-se gestores e dirigentes de empresas, noutros, de
professores e investigadores, e noutros, ainda, de quadros técnicos do sector publico e do sector privado). O
relatério que enquadra essa "classificagdo" esta acessivel em

http://www.weforum.org/en/initiatives/gcp/Global%20Competitiveness%20Report/index.htm.
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regulacdo laboral, por razées que se ligam, quase exclusivamente, ao regime legal do
despedimento individual. Mas n3o estd sé. A Franga®, a Espanha® e a Itdlia*, mesmo a
Alemanha®®, pelo facto de terem legislacdes que condicionam, nalguma medida, a liberdade
de despedir, registam também scores inquietantes no que toca ao "funcionamento do
mercado de trabalho"*’!

Vale a pena recordar, a traco grosso, os elementos fundamentais desses sistemas.

Em Franga, o chamado «direito comum do despedimento» - que abrange todas as
modalidades - assenta em duas exigéncias fundamentais: a de "cause réelle et sérieuse", que
deve ser integrada por factos (de muito diversa natureza, desde a infrac¢do disciplinar e da
"insuficiéncia profissional" até aos relacionados com a organizacdo e a economia da empresa),
capazes de tornarem impossivel a conservacdo do contrato; e a do "entretien préalable", que
pode servir para informar o trabalhador da causa do projectado despedimento e ouvir a sua
posicdo, mas também como tentativa de conciliagdo prévia. As falhas de procedimento tém,
em geral, como consequéncia a obrigacdo de indemnizar (moderadamente) o trabalhador,
considerando-se que existe mera "irregularidade" no despedimento. A auséncia de causa real
e séria (por ndo ser real ou por ndo ser séria, ou ambas as coisas) abre a possibilidade da
reintegracdo, que pode ser, ou ndo, proposta pelo juiz, e que pode ser também recusada por
qualquer das partes. Nao sendo proposta, ou sendo recusada, a reintegragdo é substituida por

indemnizac¢ao, que se cumula com a de antiguidade.

*! para uma exposicdo sintética e clara do sistema, com indicagdo das principais tendéncias jurisprudenciais,
pode ver-se JEAN-MAURICE VERDIER/ALAIN COEURET/MARIE-ARMELLE SOURIAC, droit du travail, vol.2
(Rapports individuels), 15.2 ed., Paris, 2009, p. 259 ss.

32 Veja-se, sobre o tema, em geral, MANUEL CARLOS PALOMEQUE LOPEZ/MANUEL ALVAREZ DE LA ROSA,
Derecho del Trabajo, 15.2 ed., Madrid, 2007, pp. 725 e ss.; ANTONIO MARTIN VALVERDE/FERMIN
RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ/JOAQUIN GARCIA MURCIA, Derecho del Trabajo, 16.2 ed., Madrid, 2007,
pp. 713 ss.

B Veja-se EDOARDO GHERA/UMBERTO CARABELLI/ROBERTA BORTONE, Diritto del Lavoro, Bari, 2010.

A jurisprudéncia evoluiu no sentido de rarear esta solugdo, isto é, no sentido de decretar, em regra, a
reintegragdo. Sobre o tema, pode ver-se a sintese de WOLFGANG DAUBLER, Arbeitsrecht, 7.2 ed., Frankfurt-
am-Main, 2008, pp. 305 e ss.; ou também ABBO JUNKER, Grundkurs Arbeitsrecht, 8.2 ed., Miinchen, 2009,
pp. 181 ss.

% Tomando apenas o exemplo do "indice Global de Competitividade" (2010/2011), a Alemanha, que ocupa
0 5.2 lugar no ranking geral, tem o 70.2 na "eficiéncia do mercado de trabalho"; a Franga, 15.2 classificada
em geral, merece o 16.2 lugar nessa classificagdo especifica; a Espanha é, respectivamente, 42.2 e 115.2; a
Itdlia, 48.2 e 118. 2 Por seu turno, Portugal, que estd no 46.2 lugar da classificagdo geral, tem o 117.2 no

ranking do mercado de trabalho...
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O sistema espanhol em matéria de despedimento individual, constante do Estatuto de
los Trabajadores, contempla duas modalidades: o despedimento disciplinar e o despedimento
por causas objectivas. Ambas estdo subordinadas a condi¢Ges de forma (de procedimento) e
de motivagdo. Sujeito a apreciagdo judicial (mediante impugnacdo pelo trabalhador), um
despedimento pode ser declarado procedente, improcedente ou nulo. Neste Ultimo caso- que
corresponde, nomeadamente, a situagdes discriminatdrias, lesivas de direitos fundamentais ou
contrarias a proteccdo na maternidade -, a reintegracdo é imperativa. Tratando-se de
despedimento improcedente, é oferecida ao empregador a possibilidade de optar entre a
reintegracao e o pagamento de uma indemnizacdo. No debate actual sobre a lei do trabalho
em Espanha, a questdo mais discutida é a do montante das indemnizagdes.

No direito italiano, o regime do despedimento individual assenta em trés pdlos
normativos: o art. 2119 do Cddigo Civil, que trata da justa causa de resolu¢dao do contrato; a L.
604, de 15/7/66, sobre o despedimento por "motivo justificado" (giustificato motivo); e o art.
18 da L. 300/70 (Statuto dei lavoratori) que estabelece o regime dito de "tutela real" para os
despedimentos ilicitos, aplicdvel nas unidades produtivas com mais de quinze trabalhadores e
as empresas ou grupos com mais de sessenta. Ha, assim, o despedimento por justa causa
(sendo esta integrada por incumprimentos muito graves do trabalhador, que tomem
impossivel o prosseguimento da relagdo de trabalho) e o despedimento por motivo justificado,
subjectivo (incumprimentos notaveis, mas ndo eliminatdrios) ou objectivo (razdes ligadas a
organizacdo ou a economia da empresa), sujeito a aviso prévio. Nas unidades ou empresas
acima dos referidos limiares, a inexisténcia de justa causa ou de motivo justificado toma o
despedimento anulavel, com a consequéncia de o trabalhador poder optar entre reintegracdo
e indemnizacdo (tutela real). Abaixo dos mesmos limiares, cabe ao empregador essa opcdo
(tutela obrigacional).

Na Alemanha, de acordo com a "lei sobre a protec¢do no despedimento”
(Ktindigungsschutzgesetz), e o §626 do Coédigo Civil alemdo, existem duas formas de
despedimento - ordindrio e extraordinario. Este ultimo, liberto de aviso prévio, s6 é admitido
se, em concreto, se tomar "inaceitdvel para qualquer das partes cumprir o contrato até ao fim
do prazo de aviso prévio", o que pode resultar de causas subjectivas ou objectivas que
merecam a qualificacdo de "motivo importante" (wichtig Grund). O despedimento ordindrio,
isto é, sujeito a aviso prévio, verdadeiro alvo do regime de proteccdo, sé é licito se for
"socialmente justificado". Em qualquer caso, a ilicitude do despedimento envolve a sua

ineficacia e, portanto, aponta a reintegracdo como consequéncia normal. Todavia, esta pode
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ser evitada se, a pedido do empregador, o tribunal reconhecer que a "cooperagao frutuosa"
entre as partes deixou de ser expectavel, caso em que decretara a indemnizagao.

A diversidade destes modelos regulatérios nacionais ndo basta para ocultar alguns
interessantes tragcos comuns.

Em todos eles, nomeadamente, embora com matizes diferenciados, comparece a
hipdtese de reintegragdo no posto de trabalho como consequéncia juridica da ilegalidade do
despedimento, ou de certas formas que esta pode assumir, embora, como se notou, tal
possibilidade surja com amplitudes diferentes da que assume no ordenamento portugués. Em
medidas vdrias, sdo modelos marcados também pela processualizagdo da ruptura pelo
empregador e pela evidenciacdao de motivos "inviabilizantes" - no plano da exigibilidade - da
sobrevivéncia do contrato de trabalho. Para além disso, deve também sublinhar-se o
reconhecimento de uma gama de motiva¢des admissiveis que é bastante mais aberta do que a
da lei portuguesa - embora deva notar-se que, em virtude de condicionalismos varios, o leque
de possibilidades oferecido por esta ultima é, em larga medida, desaproveitado ou
subutilizado.

Todavia, como se disse, nem a amplitude de tais recursos - o despedimento por
extincdo de posto de trabalho ou por inadaptagdo — nem o facto da sua subutilizagdo tomam
menos saliente o caracter controverso que o regime legal do despedimento individual
continua a assumir, no plano interno. Isso entende-se na medida em que as percepgdes sociais
e os comportamentos adoptados por empregadores, trabalhadores e suas organizagdes sao
modelados pela ideia de que se trata de um esquema dotado de légica antagonistica,
destinado a complicar desnecessariamente a vida de uns e a proteger cegamente outros>.
Neste sentido, o regime legal do despedimento individual é apresentado, e vivido por alguns,
ndao como um mecanismo regulador, mas como um factor de distorcao das rela¢des de

trabalho e, por ai, da vida das empresas e da evolu¢do da economia.

* ¢ verdade, porém, que as providéncias legislativas pelas quais foram langadas as bases do sistema
restritivo do despedimento individual obedeceram a inspiragdo manifesta (ainda que ndo claramente
explicitada) de contrariar ou comprimir o poder patronal nas relagdes de trabalho. Em todo o caso, o
preambulo do DL 372-A/75, de 16 de Julho, exprimia o propdsito de "rever o regime legal dos
despedimentos, pondo-o de acordo com os mais legitimos anseios das organizagdes sindicais e da
generalidade do povo trabalhador"; e o do DL 84/76, de 28 de Janeiro, que excluiu o "despedimento por
motivo atendivel", justificava essa medida por se considerar que o referido tipo de despedimento era
"inadequado a defesa da estabilidade do emprego, motivando a contestagdo generalizada dos

trabalhadores".
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5. A Constituicdo arguida

Varias vozes se tém pronunciado no sentido de que essa situagdo esta radicada na
Constituicdo, mais precisamente no ja citado art. 53.2, preceito colocado em foco de tempos a
tempos. O segmento desse artigo em que se encontram os suportes da actual situacao da lei
nesta matéria €, como se sabe, aquele que declara "proibidos os despedimentos sem justa
causa".

O que se encontra no art. 53.2 ndo é, pois, apenas a afirmacdo de um principio director
da ac¢do do Estado (legislador e administrador) — o principio segundo o qual a seguranga do
emprego deve ser objecto de tutela sistematica pelo ordenamento juridico -, mas é algo mais;
é, sobretudo, uma proposicdo particularmente incisiva: uma proibi¢éo dirigida a certo tipo de
negdcios juridicos unilaterais caracteristicamente susceptiveis de conflituarem com o referido
principio: os "despedimentos sem justa causa">’.

Essa proibicao constitucional assume, evidentemente, importancia capital.

Por um lado, coloca em evidéncia um conceito relativamente indeterminado - o
conceito de "justa causa de despedimento" - como instrumento de delimitagcdo do espaco de
liberdade contratual negativa (isto é, de liberdade de desvinculacdo) deixado pelo
ordenamento juridico ao empregador. Por outro lado, o facto de se tratar de uma "proibicdo"
imposta pela Lei Fundamental tem consequéncias, a nosso ver inevitaveis, no regime do
despedimento sem justa causa. Referimo-nos a regra segundo a qual um despedimento com

essas caracteristicas é radicalmente inutilizado (a partir do momento em que foi feito), e

fundamenta, por consequéncia, o direito do trabalhador de ser reintegrado na empresa.

%7 A referéncia aos despedimentos "por motivos politicos ou ideoldgicos" pertence, a nosso ver, a uma outra
légica, até porque, face ao que a CRP estabelece no art. 13.2/2, esses despedimentos sdo, necessariamente,
sem justa causa. Trata-se, pois, de enfatizar o desvalor dos despedimentos determinados por certo tipo de
discriminagdo, correspondente a especifica sensibilidade que ele assumia na época da elaboragdo da CRP.
Por outras palavras: a proibicdo constante da parte final do art. 53.2 ja se continha no dominio (bem mais
vasto) da proibi¢do estabelecida pelo art. 13.2/2. No entanto, julgamos que essa referéncia final merece ser
mais valorizada, no contexto de uma certa hipotese interpretativa do art. 53 .2 Nessa perspectiva — a que
faremos referéncia mais adiante no texto -, ela ajudaria a entender que a nogao de justa causa ndo recobre,
como a ndo-discriminagdo ideoldgica, valoragGes ético-juridicas (sobre o que é intrinsecamente justo ou
injusto), mas outro tipo de juizos, de natureza mais relativa e situacional, como aqueles que dizem respeito
as condigdes de viabilidade de uma concreta relagdo colocada perante um concreto conjunto de
circunstancias. Por outras palavras, ao falar de "despedimento sem justa causa", o legislador constitucional
ndo terd tido em mente tanto a intrinseca justica das causas como a contingente ou acidental justeza do

despedimento.
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Ndo se vé como fugir a esta ideia: uma proibicdo constitucional parece ser
incompativel com qualquer hipétese de eficacia juridico-pratica do acto proibido® - por outras
palavras, qualquer hipdtese de um despedimento sem justa causa produzir o efeito visado
pelo agente, isto é, a cessacdo do contrato de trabalho®.

Uma proibicdo constitucional pode nao ser bastante para impedir que, no dominio dos
factos, se produzam efeitos praticos de certos actos antijuridicos - como a destruicdo da vida
ou do bom nome de uma pessoa, ou a violacdo da intimidade da sua vida privada -, restando
apenas, como consequéncia de tais violacGes, os mecanismos da responsabilidade civil e
criminal.

Quando, porém, se trata, ndo de efeitos praticos, mas de efeitos juridicos, o
ordenamento constitucional exibe outra musculatura e outra capacidade de reaccdo eficaz,
uma reacc¢do que consistira, antes do mais, na frustra¢do do efeito juridico visado - no caso, na
neutralizacdo da cessagdo do contrato de trabalho como consequéncia directa da decisdo
unilateral ilicita do empregador™®.

Parece, por outro lado, que a questdo pode assumir aspecto diferente a partir do
momento em que se nado trate ja de decidir sobre o efeito directo da declaragdo unilateral do
empregador, mas sobre situagdes em que concorram outros factores, capazes de legitimarem
o0 nao prosseguimento da vigéncia do contrato. Pense-se em situa¢gdes como as de
assentimento do trabalhador (quando opte pela indemnizagdo substitutiva da reintegracdo),
ou da apreciacdo judicial auténoma das consequéncias praticas da mesma reintegracdo
(podendo culminar numa espécie de resolucdo judicial do contrato); ou tenha-se ainda em
conta a particularissima natureza de certas situagGes laborais, como a comissdo de servico

externa, o servico doméstico ou o trabalho em empresas de tendéncia. Nada disso, porém,

3 Nesse sentido, J. J. GOMES CANOTILHO/VITAL MOREIRA, Constitui¢do da Republica Portuguesa Anotada,
vol. | (artigos 1.2 a 107.2), Coimbra, 2007, p. 386: "Na realidade, a eficacia das normas dos direitos
fundamentais nas relagdes privadas transforma estes em principios objectivos da ordem juridica civil,
tornando invdlidos os actos ou negdcios juridicos contrarios aos direitos fundamentais e susceptiveis de
serem civil e criminalmente sancionaveis os factos que os infrinjam."

39 Poderdo, no entanto, merecer consideragdo especifica, e regime excepcional, situagdes em que a
imposicdo da manutengdo do contrato seja de molde a conflituar directamente com outros direitos
fundamentais, como ocorrera, nomeadamente, no servico doméstico, nas empresas familiares, nas
organizagOes de tendéncia.

A questdo foi analisada, a propdsito do regime da oposi¢do a reintegragdo que o Cddigo do Trabalho
consagrou (hoje no art. 392.2), e de modo n3o concludente, no Ac. TC 306/2003 (MARIO TORRES), no DR, |
série-A, n.2 164, de 18/7/2003.
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invalida, a meu ver, a directriz fundamental que, quanto ao regime do despedimento ilicito,
promana da proibi¢do constitucional.

O art. 53.2 da Constituicdo tem, em suma, os seguintes coroldrios: primeiro, a
exigéncia de um certo tipo de justificacdo para qualquer despedimento individual (e ndo vou
aqui, por razdes Obvias, debrucar-me sobre o caso especifico do despedimento colectivo);
segundo, a imposicdo de um certo tipo de consequéncia para a generalidade dos

despedimentos individuais que sejam realizados "sem justa causa".

6. As vdrias faces da justa causa

Que essa armadura constitucional restringe os movimentos do legislador ordinario,
parece evidente. E mesmo de supor que n3o foi outra a intencdo dos constituintes em 1976: a
de evitar que, ao sabor das oscilacOes eleitorais, a preocupagdo com a estabilidade do
emprego, e, muito especialmente, o objectivo de evitar excessivas concentra¢des de poder
pessoal nas maos dos empregadores, fossem desvalorizados e deixados para tras na evolugdo
da lei ordindria.

Esta nossa reflexdo diz, essencialmente, respeito a uma sé das referidas consequéncias
do preceito constitucional - a exigéncia de justa causa - porque é nela que se filia o tracado do
perimetro dentro do qual o empregador dispde da faculdade de por termo ao contrato por
decisdo unilateral. E a questdo é esta: devera entender-se que o actual sistema da lei ordinaria
esgota esse espaco de permissibilidade?

Como é bem sabido, a ideia de que a Constituicdo "bloqueia" qualquer evolugdo
legislativa neste dominio circula livremente no debate politico sobre a matéria. Por isso é que,
no longo processo legislativo que culminou na publicagdo do DL 64-A/89, se confrontaram
concepgdes bem diversas acerca de qual seria a nogdo constitucional de justa causa de

despedimento™’.

* Essa diversidade de concepcdes reflectiu-se com clareza no texto do ja citado Ac. TC 107/88 e
nas varias declaracdes de voto que lhe foram acrescentadas. O acérdao acolheu a tese segundo a qual a
Constituicdo teria adoptado o conceito "restrito" de justa causa (limitado a justa causa disciplinar) que
figurava na lei ordindria em vigor a época. Algumas declara¢des de voto, pelo contrdrio, sustentavam o
conceito "amplo" que abrangeria situagGes de natureza objectiva, ligadas a empresa. O debate foi
percorrido (e desvirtuado) pela confusdo entre as nogdes de "justa causa objectiva" e de "motivo
atendivel", sendo certo que esta Ultima tinha sido expressamente repelida no debate constituinte.
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Para uns, tratar-se-ia, simplesmente, da exigéncia de uma justificagdo licita (excluindo,
portanto, os despedimentos arbitrarios, discriminatdrios, de mero capricho, etc.)®.

No extremo oposto, defendia-se- e foi essa, como veremos, a posi¢dao vencedora no
Ac. TC 107/88 - que a justa causa pensada pelo legislador constitucional sé podia ser aquilo
que como tal se entendia na época da elaboracdo da Lei Fundamental, ou seja, a justa causa
disciplinar®. Para além dessa consideragdo histérico-normativa®*, o mesmo entendimento
reflectia sobretudo, como adiante se notara, a atribuicdo de uma carga ético-juridica a nogdo
de justa causa. Jogava nesse sentido ndo s6 a comodidade que podia representar, para os
tribunais, o passivo acolhimento da légica da simultaneidade de regimes, mas também, mais
de uma década depois da sua consagracdo legal, a persisténcia da ideia de que a legitimidade
do despedimento sé podia estar dependente de justificacdo disciplinar.

Finalmente, e numa perspectiva bem diferente, sustentava-se - e foi essa, a final, a

orientacdo que, em substancia, embora de modo algo dissimulado, norteou as operacgdes

* parece ter sido essa a orientagdo sustentada por BERNARDO XAVIER, no seu estudo A recente
legislagdo dos despedimentos, RDES, ano XXIIl, 1976, p. 161.

® cfr. JOAQUIM GOMES CANOTILHO/JORGE LEITE, A inconstitucionalidade da lei dos
despedimentos, nos Estudos em homenagem ao Prof Doutor Antdnio de Arruda Ferrer Correia, sep. Bol.
Fac. Dir. Coimbra, Coimbra, 1988.

* A inconsisténcia dessa consideracdo parece desmesurada e deu azo a um momento
particularmente infeliz da nossa jurisprudéncia constitucional. Na verdade, o Ac. 107/88 seguiu um
percurso argumentativo claramente criticavel. Num pardgrafo, lia-se: "O conceito de justa causa ja era, a
data da aprovagdo do texto constitucional, um conceito suficientemente densificado sob o ponto de
vista juridico-dogmatico." Tendo em conta que o regime legal do despedimento utilizava o conceito de
justa causa - definido como situagdo de impossibilidade prdtica do prosseguimento da relagdo de
trabalho - desde a primeira lei sobre o contrato de trabalho (a L. 1952, corresponde 10/3/1937!), supor-
se-ia ser esse conceito "suficientemente densificado" a que o Tribunal se referia. Mas ndo. O pardgrafo
seguinte esclarecia: "Na udltima fase da sua evolugdo (...), aquele conceito era informado por dois
elementos principais: 1) uma conduta culposa do trabalhador; 2) cuja gravidade e consequéncias
constituam infracgdo disciplinar que ndo comporte a aplicagdo de outra sangdo." (italico nosso). Ou seja:
a "densificagdo" tinha-se operado através de um diploma legal publicado meses antes, em contexto tdo
instavel que veio a sofrer, em, poucos meses, nada menos de trés alteragdes! De resto, a argumentacao
subsequente do TC acumulou petices de principio. Respondendo & questdo basica - "apurar se,
aguando do recebimento do conceito, este foi acolhido com o sentido que lhe vinha sendo dado na
ordem juridica interna anterior, ou se, porventura, foi transformado o seu significado e sentido, isto é, o
seu espaco semantico" -, o acérddo recolhe um passo da doutrina constitucional, em si mesmo
indiscutivel: "se o conceito de 'justa causa de despedimento foi acolhido na Constituicdo com um
sentido rigorosamente delimitado, ndo pode a lei vir depois modifica-lo, por forma a fazer dizer ao
preceito constitucional coisas substancialmente diferentes do que originariamente dizia" (J. J. GOMES
CANOTILHONITAL MOREIRA, Constituigéo da Republica Portuguesa Anotada, 1.2 vol., 2.2 ed., p. 47). Dai
se partiu desde logo para a "conclusdo" de que, tendo presente a evolugdo anterior do conceito de justa
causa, "deve afirmar-se que o seu alargamento a factos, situagdes ou circunstancias objectivas de todo
alheias a qualquer comportamento culposo do trabalhador ndo deixard de envolver a sua transmutagdo
substancial". Ficou, em suma, por demonstrar que o conceito acolhido pela CRP tinha sido o do DL 372-
A/75, e ndo outro deduzido de toda a tradicdo legislativa anterior.
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legislativas das duas Ultimas décadas neste dominio® - que a justa causa constitucionalmente
relevante correspondia a uma entendimento mais intemporal, resultante de uma longa
experiéncia legislativa e jurisprudencial®®, segundo o qual justa causa é uma situacdo de
impossibilidade pratica, ou inexigibilidade®’, do prosseguimento da relagdo de trabalho. Por
outras palavras: a justa causa corresponde a concepc¢do do despedimento "ultima ratio", sem
alternativa viavel ou razoavel, pertencente ao dominio de racionalidade da "garantia da
seguranca do emprego" que a mesma norma constitucional estabelece. Em tal entendimento,
com efeito, esta garantia ndo pode eximir-se a considera¢do das condi¢cdes objectivamente
necessarias, num plano de razoabilidade, para que uma relagdo de trabalho se mantenha de

modo normalmente eficiente. Dizendo o mesmo de outro modo, a seguranca do emprego nao

> 0 Tribunal Constitucional evoluiu, também, embora evidenciando consideravel incomodidade,
para esse entendimento, no Ac. 64/91, de 4/4/91 (DR, | série-A, de 11/4/91) (RIBEIRO MENDES), relativo
a apreciacdo preventiva da constitucionalidade de uma lei de autorizacdo legislativa que veio a
fundamentar o acolhimento do despedimento por inadaptacdo do trabalhador (DL 400/91, ja referido).
A construcdo adaptada era, porém, manifestamente artificiosa e descompensada. Ai se lia,
nomeadamente (ponto 25): "deve entender-se que, ao lado da "justa causa" (disciplinar), a Constituicdo
nao vedou em absoluto ao legislador ordinario a consagracdo de certas causas de rescisdo unilateral do
contrato de trabalho pela entidade patronal com base em motivos objectivos, desde que as mesmas nado
derivem de culpa do empregador ou do trabalhador e que tornem praticamente impossivel a
subsisténcia do vinculo laboral”. A preocupacdo de salvaguardar a aparéncia de continuidade
jurisprudencial levou o TC a acautelar que "ja se ndo estard perante situacées de despedimento com
base em justa causa"... Por outras palavras, o despedimento seria constitucionalmente admissivel- no
sentido de ndo violar a proibicdo do art. 53.2 - sempre que ocorresse a situagdo de impossibilidade
pratica da subsisténcia do vinculo laboral, mesmo que tal situagdo ndo se pudesse encaixar na nogdo de
justa causa (por ndo haver comportamento culposo do trabalhador). O TC mantinha-se, assim, na
pedregosa senda aberta pelo acérddo de 1988. Ai se admitia ja (mas apenas no campo das hipdteses a
discutir) a possibilidade de, a margem e para além da justa causa, se considerar "igualmente licita a
previsdo de despedimentos fundados em causas objectivas ndo imputdveis a culpa do empregador que,
em cada caso concreto, tornem praticamente impossivel a subsisténcia da relagdo de trabalho". Na
continuidade da linha doutrinal adoptada pelo acérddo de 1991 veio a situar-se também o Ac. TC
581/95- P. 407/88 e 134/89 (DR, | série-A, n.2 18, de 22/1/96, p. 96 e ss.) (ASSUNCAO ESTEVES), relativo
a um pedido de declaragdo de inconstitucionalidade da lei de autorizagdo em que se fundou o DL 64-
A/89 (!): "Manifestamente, a Constituicdo ndo quis afastar as hipdteses de desvinculagdo do trabalhador
naquelas situacdes em que a relagdo de trabalho ndo tem viabilidade de subsisténcia e que ndo sdo
imputaveis & livre vontade do empregador". Sobre esta evolugdo jurisprudencial, cfr. JORGE MIRANDA e
RUI MEDEIROS, Constitui¢cGo Portuguesa Anotada, tomo |, Coimbra, 2005, p. 506 e ss. Por nossa parte,
apenas diremos que o respeito acritico pela ideia de que a Constituigdo quis consagrar a nogdo de justa
causa estabelecida pela lei ordinaria alguns meses antes levou o TC a ter que admitir
(desnecessariamente) que hd despedimentos sem justa causa que ndo sdo proibidos - contra a letra da
mesma Constitui¢do.

* Descreve sucintamente, mas de modo impressivo, esta experiéncia de vdrias décadas a notavel
declaragdo de voto formulada por RAUL MATEUS, manifestando o seu desacordo com as conclusdes do
Ac.TC117/88.

¥ Esta ideia, hoje inteiramente liquida e adquirida, foi introduzida doutrinalmente entre nds, na
longinqua década de sessenta, por BERNARDO XAVIER, com a sua fundamental monografia Da justa
causa de despedimento no contrato de trabalho, Supl. XIV ao Boletim da Faculdade de Direito de
Coimbra, 1966.
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pode ter-se por constitucionalmente tutelada - sob pena de contradi¢do - contra o valor da
integridade da empresa (suporte do emprego) e da racionalidade da gestdo dos seus recursos.
Tal garantia ndo implica, em suma, que um empregador seja obrigado a manter o vinculo com
um trabalhador cujos servicos ndo tem maneira de aproveitar com real utilidade para a
empresa - ndo lhe sendo, por conseguinte, exigivel conservar o mesmo vinculo.

Mas, sendo assim, é forcoso reconhecer que a justa causa, reflectindo uma crise
contratual irremediavel, pode identificar-se com situacdes de natureza diversa, muito para
além do dominio estrito da relevancia disciplinar da conduta pessoal do trabalhador.

Foi o (relutante e mal confessado) acolhimento dessa no¢do®® que veio a permitir a
consagracdo dos j& mencionados motivos objectivos para o despedimento individual®.
Relativamente a qualquer deles, com efeito, a lei exige que ocorra a referida situacao de
inexigibilidade, a qual, na pratica, significa que o trabalhador em causa sé pode ver cessar o
seu contrato se e depois de o empregador esgotar as possibilidades alternativas de aproveitar
os seus servicos, seguindo uma ordem de diligéncias que a lei prescreve. Correspondendo a
uma orientacdo que ja constava também da jurisprudéncia constitucional - a de que tais
despedimentos tivessem "uma regulamentagdo substantiva e processual distinta da dos

50n

despedimentos por justa causa (disciplinar)”™" -, a lei faz dois tipos de exigéncia procedimental,

uma de natureza formal, a outra concernente a questdo de mérito: o processo de participacao

*8 Alis conforme a doutrina geral sobre a resolugdo de contratos duradouros: "Justa causa para o direito de
resolugdo serd qualquer circunstancia, facto ou situagdo em face da qual, e segundo a boa fé, ndo seja
exigivel a uma das partes a continuagdo da relagdo contratual" - BAPTISTA MACHADO, Pressupostos da
resolugdo por incumprimento, nos Estudos em homenagem ao Prof Doutor José Teixeira Ribeiro, vol. Il,
Coimbra, 1979, p. 361.

4 Importa, no entanto, precisar que a "histéria" do reconhecimento destes tipos de justa causa ndo é uma
sé. Como adiante se assinalard no texto, a "extingdo do posto de trabalho" surgiu no DL 64-A/89, como uma
exigéncia légica do conceito de despedimento colectivo: se este conceito fixava um ndmero minimo de
trabalhadores afectados, havia que resolver os casos em que motivos do mesmo género punham em causa
a situagdo de um numero de trabalhadores inferior a esse limiar, ndo havendo possibilidade de ocupagao
alternativa. Por isso, no diploma de 1989, esta modalidade de despedimento individual surgiu englobada
num capitulo (o capitulo V) intitulado "Cessagdo de contratos de trabalho fundada em extingdo de postos de
trabalho por causas objectivas de ordem estrutural, tecnoldgica ou conjuntural relativas a empresa" e com o
rotulo "Cessagdo do contrato de trabalho, por extingdo de postos de trabalho, ndo abrangida por
despedimento colectivo". Ja a "inadaptacdo do trabalhador ao posto de trabalho" teve a sua génese no
Acordo Econdmico e Social de 1990 e regulamenta¢do em diploma préprio (o DL 400/91, ja citado), assente
em autorizago legislativa cuja constitucionalidade foi discutida no Ac. TC 64/91.

O Ac. TC 107/88, ponto V; Ac. TC 64/91, ponto 25.
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dos interessados e o procedimento destinado a esgotar as possibilidades de manutengéo do
contrato. Ai se reflecte, com toda a clareza, a ideia de despedimento "ultima ratio".

Notar-se-a, porém, que o legislador ordindrio - numa perspectiva que, de resto, se
manteve, no essencial, até hoje - ndo quis ou ndo pode assumir na sua plenitude os corolarios
da prépria nogado de justa causa que acolheu. Na verdade, instituiu uma espécie de filtro das
situacOes susceptiveis de consideracdo para este efeito, interpondo-o entre a realidade e o
critério da inexigibilidade. Criou uma tipicidade de tais situacdes - indisciplina, extingdo de um
posto de trabalho, inadaptacdo -, reduzindo assim o campo de utilizacdo do critério geral, ou,
por outras palavras, remetendo a irrelevancia outros factos ou situacbes potencialmente
geradores de inexigibilidade.

A dificuldade de acolhimento pleno da justa causa como inexigibilidade (em
circunstancias de diversa natureza) tem, a nosso ver, uma explicacdo que radica, ainda, ela
prépria, na logica da construgdo do regime legal de 1975/76.

A hipdtese do despedimento individual como necessidade imposta pela patologia da
relagdo contratual - e, portanto, ligada a consideragdo da aptidao funcional do vinculo- estava,
no DL 372-A/75, contemplada na possibilidade da sua justificacdo por "motivo atendivel". Este
era definido em tais termos que permitiria recobrir toda a sorte de situa¢des de natureza
objectiva, independentemente da intensidade com que pusessem em causa a subsisténcia do
contrato. Isso permitia restringir a justa causa a esfera disciplinar, configurando o
despedimento nela fundado, em exclusivo, como um "castigo" ao trabalhador culpado de
conduta incorrecta. Nesse sistema, estaria fundamentalmente em causa a '"justica" do
despedimento, no confronto com a conduta do trabalhador; o juizo fundamental seria de
ordem ético-juridica e ndo de natureza juridico-funcional: tratar-se-ia de reservar o
despedimento "por justa causa" para os casos em que o trabalhador, procedendo de modo
censurdvel, o "merecesse" - casos esses em que a causa do despedimento seria, na verdade,
justa. Por outras palavras, a "justica" do despedimento estaria incindivelmente ligada a
necessidade e a legitimidade de um juizo de censura sobre a conduta profissional do
trabalhador: o despedimento 'justo” seria apenas o despedimento "merecido”, a justa causa sé
podia, pois, ser a consequéncia de um acto censurdvel do despedido. Tratava-se, em suma, de
uma concepgao exclusivamente "retributiva" da justa causa de despedimento.

Noutras situagdes, em que a culpa do trabalhador estivesse ausente, ndo se
suscitariam questdes de “justica”, mas, quando muito, de "justeza" do despedimento como

consequéncia eventualmente natural e adequada a certos quadros circunstanciais. Era, na

| CENTRO
DE ESTUDOS
JUDICIARIOS >




Doutrina - |

estrutura logica do sistema do DL 372-A/75, o sentido da invocabilidade do "motivo atendivel".
Poderia, nesses casos, discutir-se a legitimidade da ruptura do contrato, mas nao invocar-se
justa causa em sentido préprio™'.

Sobretudo em confronto com o sistema liberal da LCT, a estrutura do regime do
despedimento individual no DL 372-A/75 podia decerto considerar-se balanceada, numa
perspectiva de salvaguarda da estabilidade do emprego. No tocante as situagcdes em que
estivesse em causa o comportamento pessoal do trabalhador, em confronto com a disciplina
laboral, e portanto sujeito ao 'julgamento" do empregador, admitia-se exclusivamente o
despedimento "ultima ratio". Por outro lado, e perante as diversissimas circunstancias de
ordem econdmica, técnica, organizacional, que podem conflituar com a permanéncia de um
posto de trabalho ou com o reconhecimento de utilidade a ocupa¢do de um trabalhador,
admitia-se algo mais - o despedimento "razoavel", adequado as circunstancias e as
conveniéncias da empresa, 'justificado", em suma>. E a atribuicdo de prioridade, nesses casos,
ao interesse do empregador na desvinculacdo era temperada pelo aviso prévio e pela
indemnizagdo de antiguidade™.

Em tal quadro, ndo oferecia dificuldades de compreensdo nem gerava condi¢des de
disfuncionalidade a configuragdo de uma justa causa restritamente disciplinar: os varios tipos e
gradagBes das crises contratuais préprias das relagdes duradouras estariam globalmente
cobertos pelo sistema.

Ele foi, como se sabe, demolido pelo DL 84/76, de 28 de Janeiro, através - para usar os
termos do seu preambulo - da "supressdo da matéria respeitante ao despedimento por motivo
atendivel". Em consequéncia, ficaram inteiramente a margem da previsdo legal as situacées de
"impossibilidade pratica da subsisténcia da relacdo de trabalho" geradas por factos e
circunstancias de natureza objectiva. E tendo-se mantido, no essencial, o regime do
despedimento disciplinar, o conceito legal de justa causa permaneceu circunscrito ao ambito

que o diploma legal de 1975, numa Iégica muito diversa, lhe tragara. Estabeleceu-se, assim,

>! Referindo-se as situagGes em que o despedimento se funda em motivos ligados a aptiddo do trabalhador
ou a empresa, estabelecimento ou servigo, o TC, no Ac. 107/88, discorre assim: "em ambas, a causa de
despedimento ndo é justa, por se fundar em «razdes objectivas» relacionadas com a diminuigdo da aptidao
profissional adequada do trabalhador ou com motivos econdémicos, tecnoldgicos, estruturais ou de
mercado" (itdlico nosso).

2 Tal é, de resto, embora com variantes diversas, o modelo estrutural prevalecente nos sistemas europeus
de despedimento.

>3 Arts. 20 e 21 do DL 372-A/75.
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uma artificial (e até, de certo modo, contraditdria) concentragdo do critério de inexigibilidade
no campo disciplinar, ditada por propdsitos de limita¢do radical do poder patronal.

O caracter manifestamente disfuncional do regime legal decorrente dessa evolugao

(verificada escassos meses antes da aprovac¢do da Constituicdo) ndo impediu que ele vigorasse,
A . . 54

naturalmente com consequéncias no funcionamento do mercado de trabalho™, por quase

uma década e meia - até a publicacdo do DL 64-A/89, de 27 de Fevereiro.

7. A heranga inesgotavel

A verdade, porém, é que, como assinalamos, a distor¢do légico-funcional da nog¢do de
justa causa, decorrente dessa radical evolugdo legislativa, condiciona, ainda hoje, no préprio
Cddigo do Trabalho de 2009, a estrutura do regime legal: de um lado, surge um preceito (art.
351.9) epigrafado "Noc¢do de justa causa de despedimento" e referente, em exclusivo, ao
"despedimento por facto imputdvel ao trabalhador”, isto é, ao despedimento disciplinar; do
outro (restringindo a observacdo ao despedimento individual), deparamos com dois tipos de
situacBes de natureza "objectiva" (no sentido de independentes do comportamento pessoal
do trabalhador) considerados separadamente - a "extin¢do de posto de trabalho" (arts. 367.2 e
segs.) e a "inadaptacdo" (arts. 373.2 e segs.).

Este modo de organizar os regimes do despedimento individual pareceria sugerir que,
na perspectiva do legislador, sé preenchem o conceito de justa causa as situacdes de ordem
disciplinar - como terad querido inculcar o legislador de 1976 e entendeu, num primeiro
momento, o Tribunal Constitucional. Haveria, assim, por detrds da formulagdo da lei, a
concepgao, atrds referida, de que a causa, para ser "justa", devia implicar um juizo de censura
ético-juridica sobre a conduta do trabalhador: o despedimento tem justa causa quando é uma
reacgao punitiva adequada a essa conduta.

Mas, por outro lado, a lei exige, para que a extingdo de posto de trabalho ou a

inadaptacdo do trabalhador possam "justificar" o despedimento, além de outros requisitos,

>* N3o foi outra a razdo pela qual surgiu, meses depois, o novo regime do contrato de trabalho a prazo,
instituido pelo DL 781/76, de 28 de Outubro. No predmbulo do diploma, ponderava-se que "a contratagdo a
prazo, desde que rodeada das necessarias cautelas, pode propiciar, a breve trecho, um significativo
aumento da oferta de emprego, susceptivel de posterior estabilizagdo". Como também é bem sabido, esse
efeito produziu-se, mas em termos tais que o contrato a prazo se converteu (a margem da lei, mas com base

numa espécie de "consenso social infractor") na forma quase exclusiva de contratagdo de trabalho para as

empresas.
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que se produza uma situacdo de "impossibilidade pratica" tdo notdria e intensa como a que
caracteriza a justa causa disciplinar. Por outras palavras, o que se exige é que esses quadros
circunstanciais, embora insusceptiveis de imputacdo a qualquer das partes a titulo de culpa,
determinem uma crise contratual tdo aguda e irremedidvel que ndo possa exigir-se ao
empregador a manutengao (decerto artificial) do vinculo. Como poderia configurar-se, sendo
como "justa causa", o quadro de inexigibilidade que assim se desenha?

A circunstancia de a expressdo "justa causa" ser utilizada pelo legislador
exclusivamente a propdsito do despedimento disciplinar — circunstancia que produziu um uso
linguistico persistente na jurisprudéncia e na doutrina - ndo permite manter a margem as
situacBes que sdo, pelo mesmo legislador, tratadas em conformidade com o mesmo quadro
fundamental de valoragdes.

No entanto, a estranheza com que se constata a insisténcia em tal op¢ao sistematica e
terminoldgica, por periodo tdo dilatado e através de tdo marcantes flutuagGes conjunturais,

merece uma tentativa de explicagao.

8. O sucesso de um jogo de cintura

A explicacdo que parece plausivel é a de que o legislador ordinario procurou, desse
modo, proteger-se contra o risco de eventual declaracdo de inconstitucionalidade,
acomodando-se ao discurso - evolutivo, mas sempre ambiguo, como se tem visto - produzido
pelo Tribunal Constitucional a esse respeito.

Com efeito, logo no Ac. TC 107/88, que frustrou a primeira tentativa de introdugdo do

despedimento por causas objectivas, se dizia:

"Ndo importa agora determinar - questdo que se deixa em aberto - se a
proibicdo constitucional do despedimento sem justa causa corresponde,
necessariamente, a exclusiva legitimidade constitucional do despedimento com justa
causa, ou se, pelo contrario, ainda seria igualmente licita a previsao de despedimentos
fundados em causas objectivas ndo imputaveis a culpa do empregador que, em cada
caso concreto, tomem praticamente impossivel a subsisténcia da relacdo de trabalho"

(ponto V.6).

E 0 Ac. 64/91, embora conduzindo a resultados Uteis diferentes, procurou, claramente,

ndo romper de todo com a légica do anterior. Comecgou por ponderar o seguinte:
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"(...) podera desde logo argumentar-se, num primeiro entendimento, que o
conceito constitucional de justa causa é susceptivel de cobrir factos, situagbes ou
circunsténcias objectivas, ndo se limitando a nogdo de justa causa disciplinar que esta

aceite no nosso Direito do Trabalho desde 1976 ( ... )".

Contudo, um pouco adiante, e como que estendendo a ldgica do anterior acérdao,

considerou:

"Mas ainda quando se ndo partilhe o ponto de vista acabado de referir, {...)
deve entender-se que, ao lado da "justa causa" (disciplinar), a Constituicdo ndo vedou,
em absoluto ao legislador ordindrio a consagracdo de certas causas de rescisdo
unilateral do contrato de trabalho pela entidade patronal com base em motivos
objectivos, desde que as mesmas ndo derivem de culpa do empregador ou do
trabalhador e que tornem praticamente impossivel a subsisténcia do vinculo laboral'

(ponto 25).

Que fez, perante isto, o legislador ordindrio? A crise de constitucionalidade que é
suscitada por qualquer movimento legislativo na area laboral, e a extrema (desproporcionada)
ressonancia politica que dela promana, justificam a cautela e a adaptabilidade de que, como
recordaremos um pouco adiante, deu mostras desde 1989.

Os raciocinios um tanto sinuosos em que o Tribunal Constitucional assentou as suas
posi¢cdes sobre o assunto - e que, como vemos, condicionaram decisivamente a configuracdo
da lei ordindria - assentam numa premissa cuja consisténcia se afigura, no minimo,
problematica: a de que o art. 53.2 da Constituicdo ndo teria compreendido no perimetro da
sua previs3o, deixando-as & margem das valoracdes positivas e negativas nele estabelecidas™,
as situagcbes em que a resolucdo unilateral do contrato de trabalho pelo empregador fosse

justificada por invocacdo de causas objectivas>®. "Despedimento sem justa causa" - alvo de

> Tudo quanto o TC considerava indiscutivel e assente, neste plano, é que "aquando da aprovagdo desta
norma, a Assembleia Constituinte recusou, expressamente, que nela se fizesse mengao, ao lado do conceito
de justa causa, ao motivo atendivel como causa justificativa do despedimento" (Ac. 107/88).

*® Esse entendimento nem sequer estava de acordo com o que se conhece do debate na Assembleia
Constituinte. Com efeito, explicando a proposta de redac¢do de uma norma que visava garantir a seguranga
do emprego, "sendo proibidos os despedimentos sem justa causa", o deputado MARCELO CURTO declarou:

"Julgamos, no entanto, que ficam de fora desta proibicdo os despedimentos tecnolégicos ou os chamados
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proibicdo - seria entdo uma figura preenchida por apenas duas hipdteses: a do despedimento
sem motivo (ndo justificado ou arbitrario) e a do despedimento disciplinar abusivo, ou fundado
em infrac¢do ndo verificada ou de gravidade insuficiente.

O despedimento individual por causas objectivas (tal como o despedimento
colectivo®, seria "outra coisa", pertenceria a outra ordem de fendmenos dos quais a Lei
Fundamental ndo teria curado - o das vicissitudes das relacdes de trabalho geradas pela
economia, pela organizacdo e pelo funcionamento da empresa- e poderia, nessa qualidade
(mais uma vez: como o despedimento colectivo), ser legitimado a margem de qualquer
constrangimento constitucional.

A estruturacdo do regime legal do despedimento, no DL 64-A/89, ofereceu
demonstracdo gritante da preferéncia dada a essa légica "prudencial"*®. Nela se fez a
separacdo clara entre o despedimento disciplinar - para o qual se reservava a no¢do de justa
causa - e o despedimento por causas objectivas, em bloco normativo que se abre com o
despedimento colectivo, procurando-se criar a aparéncia de uma fundamental

homogeneidade de tratamento nesta segunda espécie. Aparéncia e ndo realidade, pois a

despedimentos colectivos, porque esses despedimentos ou essa colocagdo no desemprego de alguns
trabalhadores é uma constante da propria reorganizagdo economica" (Didrio da Assembleia Constituinte, n.2
48, de 18/9/75, pp. 1387-1388). A nosso ver, essa ponderagdo era susceptivel de abarcar os despedimentos
colectivos e individuais. E 0 mesmo tera entendido o deputado MARIO PINTO, quando respondeu (ficando
sem réplica) que o alcance assim atribuido ao conceito de justa causa abrangeria "situagdes objectivas
socialmente relevantes e justificadas", as quais, por conseguinte, se teriam por imunes face a proibicdo
constitucional.

> Lé-se, com efeito, no Ac. TC 117/91: "Ainda segundo este ponto de vista mais restritivo na densificagdo
semantica da nogdo constitucional de justa causa, considera-se que a verdadeira impossibilidade objectiva
de subsisténcia da relagdo é que justifica a legitimidade constitucional dos despedimentos colectivos (...).
Ora é uma impossibilidade objectiva analoga que ha-de justificar também os despedimentos individuais com
base em motivos de inadaptagdo por evolugdo tecnoldgica ("despedimentos tecnoldgicos") (...)".

*8 Recordar-se-3 que esse regime se dividia por dois capitulos: um, intitulado "despedimento promovido pela
entidade empregadora" e reservado, em exclusivo, ao despedimento disciplinar; outro, sob a epigrafe
"cessagdo de contratos de trabalho fundada em extingdo de postos de trabalho por causas objectivas de
ordem estrutural, tecnoldgica ou conjuntural relativas a empresa", compreendia os regimes do
despedimento colectivo e da "cessagdo do contrato de trabalho, por extingéio de postos de trabalho, ndo
abrangida por despedimento colectivo". Assim procurava o legislador ordinario langar duas sugestdes
semanticas, ambas claramente falaciosas: a de que, verdadeiramente, despedimento sé existia no primeiro
caso (disciplinar), sendo os restantes meras "ocorréncias" derivadas de circunstancias objectivas; e a de que
a cessagdo individual por extingdo do posto de trabalho ndo era mais do que a figura logicamente exigida

pela admissibilidade do despedimento colectivo.
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andlise dos respectivos regimes logo evidenciava que, quanto a cessa¢do individual por
extincdo do posto de trabalho (e ndo para o despedimento colectivo) se requeria que fosse
"praticamente impossivel a subsisténcia da relacdo de trabalho"...

A introdugdo de nova causa objectiva de despedimento (inadaptacdo) pelo DL 400/91,
de 16 de Outubro, obedeceu ao mesmo figurino: o texto referia-se, ndo a despedimento, mas
a "cessacdo do contrato de trabalho por inadaptacdo" - com o que se sugeria, no plano verbal,
um fendmeno de caracter por assim dizer meramente consequencial e ndo resultante de um
acto de vontade do empregador -, exigindo-se, para que o contrato pudesse ser extinto, a
mesma mencionada "impossibilidade pratica">’.

A verdade é que, neste 'jogo de cintura", o legislador ordinario levou a melhor e as
novas modalidades de despedimento sobreviveram ao controlo de constitucionalidade®.

As codificacdes de 2003 e 2009 seguiram um modelo um pouco diverso, mas ndo
romperam decisivamente com os seus antecedentes. A frente, perfila-se o "despedimento por
facto imputavel ao trabalhador", cujo regime inclui a "nogdo de justa causa de despedimento"
(art. 351.9); depois, sucessivamente, sdo regulados o despedimento colectivo (arts. 359.2 e
segs.), o despedimento por extincdo de posto de trabalho (arts. 367.2 e segs.) e o
despedimento por inadaptagao (arts. 373.2).

Desta apresentacdo, importa fazer ressaltar de novo dois tragos significativos: por um
lado, o despedimento colectivo interpGe-se na sequéncia, sugerindo a desvalorizacdo do
caracter individual dos despedimentos regulados a seguir, e enfatizando o facto de se tratar de
formas de cessagdo do contrato por motivo econdémico (pertencentes, pois, a uma mesma e
distinta familia de fendmenos resolutivos); por outro lado, a codificacdo assume, finalmente,
para as duas ultimas modalidades, a designacdo "despedimento”, como declaracdo negocial
unilateral do empregador, abandonando a farisaica neutralidade do rétulo "cessacdo do
contrato".

Mas, sendo certo que houve nestes pontos laivos de mudanga — em aproximacgao a
realidade -, ndo pode ignorar-se que, no tocante a nog¢do de justa causa, a codificagdo manteve
(no minimo) a aparéncia, ainda que ténue, da adopg¢do da concepcdo retributiva a que se tem
feito referéncia. Na verdade, s6 no dominio do despedimento disciplinar se refere a lei a “justa
causa", fornecendo instrumentos para a sua determinagdo em concreto (art. 351.2 do Cédigo

de 2009), ao mesmo tempo que procura transmitir a ideia de que as restantes modalidades de

*° Art. 2.2/1 do DL 400/91.
8 Acs. TC 64/91, publ. DR, | Série-A, de 11/4/1991, e 581/95, publ. DR, | Série-A, de 22/1/1996.
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despedimento individual pertencem a uma natureza e a uma ldégica inteiramente diversas (a
mesma do despedimento colectivo ), situando-se, em suma, num espaco nao considerado pela
proibicdo constitucional do despedimento sem justa causa.

No entanto, e para além dessas sugestdes semidticas, os regimes das formas admitidas
de despedimento individual por causa objectiva eram, como se sabe, bem diferentes do do
despedimento colectivo. Por detrds do cendrio de "individualizagdo" do regime do
despedimento colectivo, tendente a "imunizar" aqueles regimes relativamente a critica da Lei
Fundamental, punham-se de pé cautelas mais fortes: a exigéncia de "impossibilidade pratica" e
o 6nus de ocupacdo substitutiva (que revisitaremos mais adiante), elementos nucleares da
concepcao do despedimento ultima ratio.

Desse modo, e ainda que em termos menos vincados do que os da lei anterior, a
postura prudencial do legislador ordindrio (no despique longamente mantido com o
constituinte, no terreno semantico), sustentada na terminologia e na sistematizagao, que nao

na substancia dos regimes do despedimento individual, pode permanecer até hoje.

9. Uma norma constitucional sem residuos

Ora nada, nem mesmo alguns excertos (a nosso ver, pouco Uteis do ponto de vista
interpretativo) dos debates na Assembleia Constituinte de que o Tribunal Constitucional fez
uso reiterado, nada permite tomar como certo que a visdao do legislador constituinte se tivesse
estreitado de maneira a ficar acantonada numa concep¢do puramente retributiva da justa
causa de despedimento, deixando de lado, ndo considerados, certos tipos de decisao unilateral
do empregador que, sob a alegacdo de motivos objectivos de grande intensidade resolutiva,
podem por em causa a seguranca do emprego de um trabalhador.

O facto (indiscutivel, face ao que se conhece dos debates®’) de que se quis,
activamente, excluir da ressalva constitucional o "motivo atendivel" - com o que se iniciava a
demolicdo do regime legal entdo vigente - ndo basta para que se considere estabelecido esse

resultado. N3o significa, em primeiro lugar, que tenha ficado constitucionalmente precludida

®" Uma sucinta mas excelente descricdo desse passo do processo constituinte encontra-se no Acérddo TC
107/88, citado, p. 2524. Ai se constata que, no projecto originario do Partido Comunista Portugués, se
indicava como corolario do direito ao trabalho "a proibi¢do de ser despedido sem justa causa ou sem motivo
justificado"; que o projecto do Partido Socialista exigia, para além de justa causa, que os despedimentos
fossem "sancionados pelas organizagbes representativas dos trabalhadores"; e que o do Partido Popular

Democratico incluia "no elenco dos direitos dos trabalhadores" o de "ndo despedimento sem justa causa".
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toda a possibilidade de consideracdo de justificagbes objectivas (de qualquer grau ou
preméncia) para despedimentos individuais: o "motivo atendivel" assentava num critério de
"contrariedade aos interesses da empresa" que estd a enorme distancia da inexigibilidade®’, e
esta pode, decerto, surgir em situa¢des de natureza objectiva. Depois, ndo significa também
que tenha havido imprevisdao ou desconsidera¢do, por parte da Constituicdo, deste tipo de
situacOes. Tal ideia filiar-se-ia na assuncdo prévia de que a justa causa aludida no art. 53.2
seria, necessdria e integralmente, a mesma de que falava a lei coetanea - e ja vimos que tal
assuncdo carece de fundamento, na parte em que compreende a "filtragem" das situagoes
susceptiveis de consideracdo para se submeterem ao critério da inexigibilidade.

A interpretacdo que se afigura corresponder mais directa e escorreitamente ao sentido
do texto do art. 53.2 é a que deriva de um conjunto de propdsitos fundamentais, condensados
na ideia-forca de "garantia da seguranga do emprego": primeiro, a intengdo de conferir ao
despedimento individual um caracter de excepcional gravidade e transcendéncia, em
consonancia com o seu impacto na esfera pessoal do trabalhador (afastando, assim, a nogao
de banalidade do despedimento, como fendmeno fisioldgico nas relagdes de trabalho);
segundo, e em consequéncia, o designio de privar o empregador da "liberdade de disposi¢cdo

sobre as relagdes de trabalho"®

, limitando assim, incisivamente, a margem de utilizacdo do
destino do emprego como instrumento de dominio psicolégico e de intensificacdo da
supremacia patronal sobre cada trabalhador.

Estes intentos constitucionais - se assim podem ser correctamente desenhados -
explicam, sem dificuldade, a edificagdo de um regime fortemente restritivo da faculdade de
ruptura unilateral do contrato de trabalho pelo empregador. Mas eles ndao conflituam - pelo
contrario - com a consideracdo e admissdo de certos casos independentes de culpa do
trabalhador em que nao se descortina, num plano de racionalidade, alternativa para o
despedimento.

Assim, face a um preceito como o do art. 53.2, s6 existem, s6 podem existir, sob o

ponto de vista valorativo, duas qualificagbes para os despedimentos individuais - o

despedimento com e o despedimento sem justa causa. Dito de outro modo: deixada a

62 Como se lia no Ac. TC 581/95, "a essencialidade da justa causa esta na ndo funcionalizagdo do trabalho
aos interesses do empregador ou a mera conveniéncia da empresa" (p. 102). Dai que se considere
insubsistente a tese segundo a qual o propdsito basico do art. 53.2 é simplesmente o de afastar os
despedimentos "injustificados" ou sem motivagdo razoavel.

83 . GOMES CANOTILHO/VITAL MOREIRA, Constituicdo cit., p. 287.
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margem, isto é, rejeitada (como os trabalhos preparatérios da CRP demonstram) a modalidade
do despedimento "por conveniéncia da empresa" (por motivo atendivel), o contrato individual
de trabalho pode cessar por decisdo do empregador somente perante situacbes de
irremediavel patologia contratual, em que deixa de ser invocdvel a sequran¢a do emprego; e,
nessa perspectiva, serao ilicitos os despedimentos individuais relativamente aos quais deva
entender-se que o empregador tinha ao seu alcance (e ndo adoptou) solugdo ocupacional

alternativa® %

. Somos, assim, conduzidos a convicgdo de que o art. 53.2 da CRP sé adquire
consisténcia plena se interpretado de acordo com a nogdo de justa causa que, abstraindo da
natureza concreta das situacées, se centra na ideia de inexigibilidade da subsisténcia das

relagBes de trabalho®.

0 "6nus de ocupagdo substitutiva" foi explicitado pela lei ordinaria -arts. 368.2/4 e 375.2/1-d) do CT- mas,
pelas razdes expostas, tinha que considerar-se implicito na nogdo constitucional de justa causa. De resto, a
expressao escolhida pelo legislador - outro posto de trabalho "compativel com a categoria profissional do
trabalhador" - ndo parece feliz, por excessivamente restritiva. Nada parece impedir que o despedimento
seja evitado por acordo novatério que, inclusivamente, implique baixa de categoria e de retribuigdo
(possibilidade admitida, justamente para casos desses, pelo art. 119.2 do CT). Por outro lado, o trabalhador
pode frustrar a hipdtese de ocupacgdo alternativa (compativel com a sua categoria) recusando-a e tornando
assim inevitdvel o despedimento. Julgamos que estas variantes, face a ratio da lei, devem considerar-se
compreendidas na desajeitada formulagdo do Cddigo.

% Consideramos, por isso, incompativel com o art. 53.2 da Constituigdo a orientagdo (para ndo lhe chamar
outra coisa) constante do Memorando de Entendimento assinado pelo governo portugués com a chamada
"troika", do seguinte teor: "Os despedimentos individuais, pelas razdes acima indicadas, ndo devem estar
sujeitos a obrigagdo da tentativa de transferéncia do trabalhador para outro posto de trabalho disponivel ou
uma fungdo mais apropriada (arts. 368, 375 do Cdédigo do Trabalho). " A desconformidade ndo é resolvida
pela piedosa recomendagdo que logo a seguir aparece no mesmo documento: " Em regra, se existirem
postos de trabalho disponiveis, compativeis com as qualificagbes do trabalhador, devem ser evitados
despedimentos." (itdlicos nossos). A verdade é que a orientagdo supracitada foi recolhida no acordo de
concertagdo social celebrado em Janeiro de 2012, sob o titulo Compromisso para o Crescimento, a
competitividade e o emprego (ja sem "recomendagdo") e, finalmente, concretizada na Proposta de Lei
46/XIl, entrada no Parlamento pouco tempo depois. Assim, o condicionamento da justa causa pela
inexisténcia de outro posto de trabalho compativel com a categoria profissional do trabalhador é eliminado
no n.2 4 do art. 368.2 (para o despedimento por extingdo de posto de trabalho) e no n.2 1 do art. 375.2
(despedimento por inadaptagdo)- solugdes que, pelas razGes expostas, reputamos materialmente
inconstitucionais.

66 Constituia, manifestamente, uma tentativa de superagdo da actual directriz constitucional, certamente
entendida em termos préoximos aos que até aqui sustentamos, o projecto de proposta de alteragdo do art.

53.9, dado a publico, em 2010, pelo Partido Social Democrata, no sentido de substituir a mengdo "justa
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N3do obstam a este entendimento as escolhas sistematicas - ou, mais precisamente, os
"modos de apresentacdao” - com que o legislador construiu os sucessivos regimes do
despedimento individual (em 1989, em 2003 e em 2009). J& vimos que se trata ai, ndo
verdadeiramente de expressdes de uma concepc¢do dogmatica diferenciada, mas de elementos
acidentais de uma estratégia de prevencao da inconstitucionalidade. Ademais, o problema em
causa ndo é, essencialmente, um problema definitério ou conceptual, mas uma questdo
operatoria que consiste em saber como pode licitamente justificar-se um despedimento
individual, a vista de um quadro legal impregnado pelo designio da salvaguarda da seguranca
do emprego - e a esse problema oferecem os préprios textos da lei uma resposta consistente e
unitdria, a da inexigibilidade.

Deste modo, reconheca-se que o art. 53.2, independentemente da amplitude dos

corolarios que podem ser ligados a garantia da seguranca do emprego®’, tem um contetdo

causa" pela expressdo "motivo legalmente atendivel". E claro que o sentido fundamental de tal proposta
ndo era o de abrir caminho ao regime de "despedimento livre". Em primeira linha, o efeito util visado com a
proposta era a o de se distanciar da ideia de despedimento ultima ratio, abrindo caminho a admissibilidade
de motivagdes correspondentes aos interesses correntes das empresas e rasgando, por conseguinte, novos
e amplos espagos para a liberdade de decisdo do empregador. Esses espagos ndo sdo, porém, os do arbitrio
nem os do poder absoluto: sdo ainda delimitados pelo principio da motivagdo do despedimento: continuaria
a ndo existir margem para a ruptura unilateral do contrato, pelo empregador, sem invocagdo de um motivo
licito. O despedimento "ultimo recurso" seria substituido pelo despedimento "razoavel" ou "socialmente
admissivel". Assim, antes de ampliar o espaco de decisdo do empregador, a proposta (apds os clamores
criticos que a sua primeira versao suscitou) oferece novas margens de determinagdo ao legislador ordinario,
ao aludir a "motivos legalmente atendiveis". Isso significa que a motivagdo do despedimento ficaria
inteiramente na disponibilidade do legislador ordinario, expondo-se as flutuagdes ideoldgicas que os ciclos
eleitorais possibilitassem. Mas ha uma ponderagdo, sobre a referida proposta, que parece impor-se desde
ja. Ela era dificilmente compativel (e dizer "dificilmente" é dizer pouco) com o principio, que parece nido
estar em causa, da seguranga do emprego, o qual assumiu, como se sabe, desde a revisdo constitucional de
1982, foros de direito, liberdade e garantia dos trabalhadores. Se o legislador constitucional, depois de
proclamar este principio, e de desenhar este direito fundamental, entrega ao legislador ordinario um espago
de decisdo aparentemente ilimitado quanto a definicdo da amplitude do poder de despedir, estard,
aparentemente, a declarar a sua neutralidade, a "desinteressar-se" da projec¢do concreta do referido
principio na ordem juridica portuguesa e da extensdo em que o direito fundamental em causa tera efectiva
tutela legal. Julgamos que a norma constitucional implica uma certa tensao finalistica entre a lei ordindria e
a defesa da seguran¢a do emprego, que ndo parece compativel com a variabilidade das concepgdes politico-
juridicas em matéria de liberdade contratual negativa.

& Evoque-se aqui, nomeadamente, a posi¢do recentemente assumida pelo Tribunal Constitucional sobre

essa "garantia", a propdsito de uma alteragdo ao regime do periodo experimental no sentido da sua
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ndo inteiramente explicitado (nem tinha que sé-lo) que se pode desvelar a partir do
pressuposto de um pensamento constitucional estruturado e consistente: o despedimento é
proibido quando existe alguma possibilidade razodvel - tanto do ponto de vista ético-juridico
como no plano técnico, organizacional e gestionario- de conservagao do vinculo laboral, sendo
essa possibilidade ignorada ou desprezada pelo empregador no processo de decisdo
resolutiva®. Do mesmo modo, o despedimento é licito quando se apresenta como Unica
solugdo para uma crise contratual grave - seja qual for a natureza dos factos que a originem -,
isto €, como "ultima ratio". E em todas situacGes que caibam neste padrdo s6 podem

qualificar-se como concretiza¢des do despedimento com justa causa que o art. 53.2 permite.

10. O eco da jurisprudéncia

A casuistica jurisprudencial oferece testemunhos eloquentes do "enredo" conceptual
que o legislador ordinario e o Tribunal Constitucional forjaram. Na verdade, e como decerto
ndo podia deixar de ser, a ligacdo exclusiva da expressdo "justa causa" ao tratamento de

situacdes disciplinares - em conformidade estrita com o enunciado legal - tornou-se constante.

ampliagdo para certas situagOes: "no ambito de protec¢do da norma contida no artigo 53.2, estd ainda
incluida - e ndo pode deixar de estar - uma outra "estrutura subjectiva" que pode ser genericamente tida
como um direito a possivel estabilidade do emprego que se procurou e obteve. Tal implica a necessaria
evitacdo, por parte do Estado em geral e do legislador em particular, de situagbes injustificadas de
precariedade do emprego." (Ac. TC 632/2008, no DR, | série, de 9/1/2009, p. 164). J4 antes fora discutida, a
outros propositos, pelo Tribunal Constitucional, a amplitude da mesma garantia, tendendo a demonstrar
que ela transcende largamente o dominio dos despedimentos. Veja-se, nomeadamente, o Ac. TC 372/91 (no
DR, | série-A, de 7/11/91), relativo ao regime da suspensdo do contrato de trabalho e da redugdo da
prestacdo de trabalho: "Conclui-se, por conseguinte, que a suspensdo do contrato de trabalho e a redugao
do horario normal de trabalho atingindo no seu cerne a situagdo juridica laboral - porque afectam a
subsisténcia das prestagdes principais nela envolvidas -, podem limitar a garantia de seguranga no emprego,
consagrada no artigo 53.2 da Constituigdo."

Fa partir daqui que se pode e deve, a nosso ver, construir um "énus de requalificagdo ou reocupagao" do
trabalhador, a cargo do empregador, relativamente as situagGes em que o posto de trabalho é extinto ou as
aptiddes técnicas e psicofisicas do trabalhador se mostram desajustadas as exigéncias da fungdo. Falamos
de "6nus" porque ndo se trata, propriamente de uma "obrigacdo", de um dever juridico, mas de uma
actuagdo sem a qual o direito de resolugdo do contrato ndo pode ser exercido. Por outro lado, ndo se trata
de "inventar postos de trabalho" nem de ficcionar modos de ocupagdo do tempo, mas de realizar um
conjunto de diligéncias (que podem falhar, inclusivamente por recusa do trabalhador) tendentes a
salvaguarda do emprego, segundo modelos que a lei define com clareza: vejam-se os arts. 368.2 e 375.2 do

Cddigo do trabalho.
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Nessa perspectiva, vulgarizou-se a formula¢do segundo a qual a justa causa de despedimento
pressupde a "verificagdo cumulativa" de um comportamento infractor do trabalhador,
caracterizado pela gravidade e pela culpa, e um "nexo de causalidade entre esse
comportamento e a impossibilidade de subsisténcia da relacdo laboral"®.

Mas, por outro lado, as decisGes traduzem, invariavelmente, uma convicgao dificil de
conter no espartilho da concepgdo "retributiva" da justa causa. E, com efeito, doutrina assente
que "a impossibilidade pratica e imediata da relagdo de trabalho é o elemento que constitui o
critério basico da justa causa"’®, verificando-se, por outro lado, que o controlo da licitude de
despedimentos por motivos objectivos, em especial por extincdo de postos de trabalho, se
exerce, fundamentalmente, e em conformidade com a lei, sobre a existéncia, ou inexisténcia,
de situacbes desse mesmo tipo’".

No entanto, essa tendéncia ndo parece ter obtido plena clarificacdo. A questdo da

constitucionalidade do regime legal do despedimento por extingdo do posto de trabalho,

% pode ver-se, por exemplo, o Ac. STJ, de 2/12/2010 - P.637/08.0TTBRG.P1.51 (SOUSA GRANDAO), acessivel
em www.dgsi.pt.

 Ac. STJ, de 13/01/2010 - P. 2277/03.0TTPRT.S1 (VASQUES DINIS), em www.dgsi.pt. No texto do acérdio,
que constitui uma excelente amostra do entendimento unanime do STJ, pode ler-se: "Como se observou no
Acérddo deste Supremo Tribunal de 24 de Junho de 2003 (Documento n.2 SJ200306240034954 em
www.dgsi.pt) - onde se convocam pertinentes referéncias doutrinarias e jurisprudenciais -, a impossibilidade
pratica e imediata da relagdo de trabalho é o elemento que constitui o critério basico de 'justa causa", sendo
necessario um prognostico sobre a viabilidade das relagdes contratuais para se concluir pela idoneidade ou
inidoneidade da relagdo para prosseguir a sua fungdo tipica e a averiguagdo da existéncia da impossibilidade
pratica da relagado de trabalho ou da "inexigibilidade" da sua subsisténcia deve ser feita em concreto, a luz
de todas as circunstancias que no caso se mostrem relevantes, mediante o balango dos interesses em
presenca e pressupde um juizo objectivo, segundo um critério de razoabilidade e normalidade, s6 podendo
afirmar-se a impossibilidade da subsisténcia da relagdo de trabalho quando, a luz de um tal juizo, se conclua
que a ruptura é irremedidvel e, portanto, nenhuma outra medida se revela adequada a sanar a crise
contratual aberta pelo comportamento do trabalhador. Na verificagdo da justa causa de despedimento ndo
encontramos, pois, so as operagGes ldgico-subsuntivas a que se reporta o sistema do 6nus da prova mas,
também, juizos de prognose e valorativos necessarios para o preenchimento individualizado de uma
hipotese legal indeterminada e, portanto, incompleta, podendo, por conseguinte afirmar-se que o legislador
transferiu para o julgador a tarefa de concretizar em cada momento a aplicagdo da "clausula geral" (justa
causa), estimulando, desse modo, a pratica de uma justica individualizante.”

& Vejam-se, por exemplo, os Acs. STJ, de 22/06/05 - P.055923 (FERNANDES CADILHA), de 10/01/2007 -
P.0652700 (PINTO HESPANHOL), e de 09/09/2009 - P.0854021 (SOUSA GRANDAO), todos na fonte indicada.

| CENTRO
DE ESTUDOS
JUDICIARIOS <




Doutrina - |

suscitada ao nivel do litigio concreto, foi, ainda recentemente, abordada pelo Supremo, em

termos que d3o azo a certa perplexidade”.

11. O "dupilo filtro" e a ambivaléncia da lei

Chegados a este ponto, parece legitimo suscitar a hipdtese de, no estado actual da
legislacdo ordindria, se ndo encontrar esgotada a margem de disponibilidade regulatéria
deixada em aberto pelo preceito constitucional, lancando duvida séria sobre o entendimento,
muito difundido e praticamente pacifico, de que qualquer eventual ajustamento do regime do
despedimento individual requer a alteragdo prévia do art. 53.2 da Lei Fundamental.

Se é verdade que o preceito constitucional ndo se limita a repelir o despedimento
arbitrario ou discricionario, nem a exigir qualquer tipo de motivagdo licita, razoavel ou
"socialmente justificada" para que seja eficaz a ruptura unilateral pelo empregador de um
contrato de trabalho de duragdo indeterminada, ndo é menos certo que a nogao utilizada -
justa causa - corresponde, necessariamente, a uma "cldusula geral" cujo dominio de
concretizacdo excede, ou pode exceder, qualquer tipologia fechada de situagdes materiais
invocaveis para fundamentar despedimentos. Como cldusula geral que é, ndo contém uma

descricao das situacdes consideradas, nem mesmo uma caracterizacao objectiva de certo tipo

72 Referimo-nos, em especial, ao Ac. STJ, de 09/09/2009, citado. Acerca da alegada inconstitucionalidade, o
acorddo exprime-se do seguinte modo: "No que diz respeito ao principio da seguranga no emprego previsto
no art. 53.2 da CRP, que estd em causa sempre que se perspectiva a questdo do despedimento colectivo ou
por extingdo do posto de trabalho, é incontornavel que tal principio tem que se harmonizar com outros
igualmente presentes no ordenamento constitucional portugués, surgindo o sistema legal dos
despedimentos por causas objectivas previsto nos arts. 392.2 e ss. e 402.2 e ss. do Cddigo do Trabalho para
salvaguardar a chamada "concordancia pratica" com os principios estruturantes da liberdade de empresa e
da iniciativa econdmica privada - arts. 61.2, n.2 1, e 80.9, alinea c), da CRP -, que envolvem necessariamente
a faculdade de abrir ou encerrar estabelecimentos e de os dimensionar correctamente através de
adequadas decisGes de gestdo. Tendo presente este quadro, o regime dos despedimentos por extingdo do
posto de trabalho, previsto na lei ordinaria, tal como foi interpretado e aplicado pelo tribunal recorrido,
observa o principio da seguranga no emprego previsto no art. 53.2 da CRP, na medida em que estabelece
sempre a necessidade de um motivo que justifique o despedimento, sancionando com a ilicitude um
despedimento sem fundamento, ou em que se ndo verifique um nexo causal entre o motivo invocado e o
despedimento, por forma a que, segundo juizos de razoabilidade, se possa concluir que aquele era idoneo a
determinar a extingdo do posto de trabalho." Esta exposicdo parece, com efeito, insuficientemente
conectada com o grau de exigéncia que a lei atinge no que toca aos pressupostos do despedimento em tais

Casos.
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de situagdes, mas apenas a definicdo de um critério de apreciacdo ndo objectivado em
nenhuma das suas possiveis aplicagdes. E a sua fungao - isto é, no fundo, a razao da escolha
dessa técnica de aproximagdo da ordem juridica a realidade - consiste, justamente, em
garantir a certos valores e critérios de decisao a possibilidade de se manterem efectivos diante
de realidades varidveis e em constante mutagdo (as da economia, as da tecnologia, as da
organizacdo do trabalho, as da dimensdo e complexidade das empresas, as das caracteristicas
dos sectores de actividade, etc.)”.

Essa cldusula geral, que consiste no requisito de uma "impossibilidade pratica" da
subsisténcia da relagdo de trabalho - requisito que, como é sabido, se reconduz a ideia de que
deixa de poder exigir-se ao empregador a manutencdo do vinculo -, encontra na nossa lei, isto
é, no Cadigo do Trabalho, um acolhimento marcado pela ambivaléncia.

Por um lado, esse requisito esta presente, como elemento chave, em todo o regime do
despedimento individual (n.2 1 do art. 351.9, a alinea b) do n.2 1 do art. 368.2 e 0 n.2 1 do art.
374.2, Variam as condi¢Oes materiais e circunstanciais consideradas nas vdrias situagdes que a
lei contempla, mas estd sempre presente, como marca de contrastaria, o requisito da
"impossibilidade pratica". Ele pode, por si mesmo, sinalizar muitas ou poucas situagdes da
vida: obriga a uma aprecia¢do objectiva, concreta, contextual, do impacto que cada situacdo
sera capaz de ter sobre o futuro imediato da relagdo de trabalho. O critério fornecido pela lei
é, em si mesmo, suficiente para qualificar qualquer situacdo concreta como bom ou mau
fundamento para o despedimento, na logica segundo a qual este s é legitimo quando ndo ha

alternativa razoavel .

7 para uma exposi¢do primorosa da tematica em que as cldusulas gerais se inserem, veja-se KARL ENGISCH,
Introdugdo ao pensamento juridico, trad. port., 3.2 ed., Lisboa, 1977, pp. 170 ss.

" Esta ponderagdo é valida também para as situagGes descritas, a titulo exemplificativo, nas varias alineas
do art. 351.2/2, inclusivamente a alinea g) onde parece encontrar-se uma concretizagcdo taxativa da justa
causa. Na verdade, e ndo obstante o cardcter impressivo de que se reveste um numero significativo de faltas
ndo justificadas, legitimando um aligeiramento do nivel de exigéncia na verificagdo da "impossibilidade
pratica", o caracter iminentemente relativo e circunstancial de que se reveste este ultimo juizo ndo permite,
a nosso ver, a mera subsungdo. Note-se que a jurisprudéncia recente do STJ ndo pactua com essa facilidade
de algum modo sugerida pela lei. Apesar de se considerar que o nimero de faltas seguidas ou interpoladas
que a lei prevé "dispensa, na apreciagdo da gravidade das consequéncias dos factos, a prova de quaisquer
prejuizos reais ou potenciais", nem por isso se considera dispensavel a apreciagdo da viabilidade futura da
relagdo laboral, de outros eventuais pontos de vista. Veja-se, por exemplo, neste sentido - que corresponde

a orientagdo constante do Supremo - o Ac. STJ, de 15/09/2010- P.254/07.1TTVLG.P1.51 (SOUSA GRANDAO).
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Mas, por outro lado, a lei fixa zelosamente uma tipologia fechada de situa¢Ges em que
tal juizo é admissivel: a infraccdo disciplinar grave, a extingdo do posto de trabalho, a
inadaptacdo superveniente do trabalhador. Por outras palavras: ao contrario do que é
caracteristico das clausulas gerais - o seu caracter "aberto", a indeterminacao a priori das suas
possiveis aplicagdes -, ocorre aqui o tracado prévio de um perimetro dentro do qual, e so
dentro do qual, o critério de apreciacdo pode actuar.

Estabelece-se, assim, um sistema de "duplo filtro" para a determinacdo da justa causa.
Uma primeira filtragem retém, de entre a imensa gama das situagGes susceptiveis de gerarem
crises contratuais mais ou menos agudas, somente aquelas que se situam ao nivel da
inexigibilidade. Mas o processo vai mais longe: nem todas estas Ultimas situagcbes sdo
admitidas como "justas causas"; a lei obriga a uma nova seleccdo, conferindo relevancia
apenas a dois dos (potencialmente vdrios) tipos de situa¢ées apurados. Trata-se da extin¢do de
posto de trabalho e da inadapta¢do do trabalhador.

Com isto, o legislador assume uma posicdo ambivalente e, sobretudo, contraditdria:
com uma mao oferece um critério geral de decisdo; com a outra fecha o leque das situagGes a
que tal critério pode aplicar-se. Por outras palavras: hd (ou pode haver) situacbes de
inexigibilidade do prosseguimento das rela¢des de trabalho que néo constituem, sob o ponto

de vista legal, justa causa de despedimento.

12. A Constitui¢ao inocente

Este quadro ndo é determinado pelo preceito constitucional a que temos feito
referéncia. Pelo contrario, é do art. 53.2 - interpretado nos termos propostos - que decorre a
existéncia de uma "margem livre" para a definicdo do critério da justa causa - uma margem
que o legislador ordinario, atormentado pela sensibilidade politica e social do tema,
aguilhoado pelo pesadelo da inconstitucionalidade, comegou a pisar, desde 1989, pé ante pé,
mas nunca, até hoje, ousou ocupar plenamente.

Esta situacdo normativa explica-se (o que é diferente de se justificar) por ndo estar
amadurecido o sistema regulatério do despedimento individual. E um sistema ainda, por assim
dizer, "em transito", condicionado por uma tensdo ndo resolvida entre muito diferentes
concepgdes do trabalho e do emprego, cambaleante na corda bamba da indefinicdo dos
valores e dos bens juridicos merecedores de prioridade. Basta reter uma observacdo ja varias
vezes feita: como, vinte anos depois da introducdo de "justas causas objectivas"”, o Codigo do

Trabalho continua a reservar a designacao de justa causa para o despedimento disciplinar,
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coibindo-se, num enorme pudor, de usar o termo a propédsito da extingao do posto de trabalho
ou da inadaptacdo. A falta de maturidade regulatéria tem uma proporcionalidade inversa com
0 peso que os efeitos comunicacionais assumem nos processos legislativos sobre o tema. A lei
afirma-se tanto menos como norma quanto mais é pensada e recebida como manifesto
ideoldgico.

E, no entanto, parece haver condigGes técnicas para um outro nivel de consolidagdo da
regulacdo legal do tema. Uma norma constitucional como a que temos, reflectida num critério
legal expresso sob a forma de cldusula geral de "inexigibilidade", deve ser suficiente para
acautelar todas as preocupacdes inerentes a regulagdo do despedimento individual. Com
muito menos se construiu em Franca a jurisprudéncia da "causa real e séria", na Alemanha a
do "motivo importante" e na Italia a da "justa causa" e do "motivo justificado".

O sistema normativo portugués, em matéria de despedimento individual, sé podera
estabilizar-se quando deixar de existir, ainda que em estado meramente virtual, um
"diferencial de previsdao" entre o ambito coberto pelo critério geral da justa causa e a tipologia
das situagOes legalmente admitidas como tal. Por outras palavras: quando deixar de existir a
possibilidade, ainda que tedrica ou virtual, de situagdes de inexigibilidade do prosseguimento

da relagdo de trabalho ndo serem consideradas suficientes para justificar o despedimento.

13. Uma faldcia: a "determinagao legal" da inexigibilidade

Entre as operacbes legislativas justificadas pela necessidade de superar a crise
econdmica e financeira em que o pais tem estado mergulhado, conta-se uma proposta de lei’®
com diversas alteracdes ao Codigo do Trabalho’®. Avultam nela as referentes ao regime
juridico dos despedimentos por extincdo do posto de trabalho e por inadaptagdo do
trabalhador.

Ndo cabe neste texto a andlise que, nesses como noutros pontos, a proposta
justificaria. No entanto; com interesse para o tema que vimos abordando, vale a pena

determo-nos sobre um ponto especifico: o da modificacdo das condi¢des do despedimento por

73 Proposta de lei n.2 46/XIl, publicada na Separata n.2 007 do Didrio da Assembleia da Republica, em
18/02/2012.
’® Trata-se, em grande medida, da transposi¢do normativa do acordo de concertagdo social ja referido

(Compromisso para o crescimento, a competitividade e o emprego).
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extingdo do posto de trabalho. Para além da eliminag3o do énus de ocupacio substitutiva’’, a

proposta oferece uma nova redac¢do ao n.2 4 do art. 368.2 A actual reza assim:

"(...) considera-se que a subsisténcia da relagdo de trabalho é praticamente
impossivel quando o empregador ndao disponha de outro (posto de trabalho)

compativel com a categoria profissional do trabalhador".

A redaccdo proposta € do seguinte teor:

" (...) considera-se que a subsisténcia da relagdo de trabalho é praticamente
impossivel quando o empregador demonstre ter observado critérios relevantes e ndo

discriminatdrios face aos objectivos subjacentes a extingao do posto de trabalho".

Ambos os enunciados sdo, evidentemente, tributdrios da posicdo adoptada, em cada
um dos regimes a que pertencem, face ao dnus de ocupagdo substitutiva. Mas ndo é esse o
ponto que agora nos interessa. A questdo que se levanta é ainda e sempre, de um dos varios
angulos a partir dos quais pode ser encarada, a da conformidade da lei com a concepgao
constitucional da justa causa de despedimento.

Na linha da rejei¢cdo do énus de ocupacgéao substitutiva, a proposta procura "recuperar"
a aparéncia de respeito pelo critério da "impossibilidade pratica" - revelando assim a
consciéncia plena de que nele se encontra a chave da constitucionalidade. E fa-lo de modo
habil, procurando a reorientacdo do critério para longe da questdo da viabilidade da relagdo de
trabalho, apontando-o para a razoabilidade ou atendibilidade da decisdao de despedir - ou
melhor, da escolha do trabalhador a despedir, o que vem a dar no mesmo.

Mas a simples leitura do texto proposto impressiona quanto ao grau de artificialidade
do juizo nele expresso. E requer algumas observa¢Oes acerca do sentido do critério de
inexigibilidade em que assenta a justa causa.

Poderia, na verdade, dizer-se que o juizo de inexigibilidade envolve sempre uma
ponderagdo juridica, ndo uma simples constatacao de factos - e que, por consequéncia, tal
ponderag¢do pode ser parametrizada pela lei. Nessa perspectiva, o enunciado proposto para o
n.2 4 do art. 368.2 do Cddigo do Trabalho seria perfeitamente legitimo, exprimindo

simplesmente uma nova valoracdo do legislador acerca da medida do exigivel a qualquer

77 Veja-se supra, nota 65.

s| CENTRO
DE ESTUDOS
JUDICIARIOS >




Doutrina - |

empregador. Na versao originaria, o preceito considera exigivel ao empregador a manutencgao
do contrato com um trabalhador cujo posto de trabalho seja extinto, havendo ocupacgdo
alternativa compativel. A nova formulagdo queda-se num nivel de exigéncia inferior: o
empregador deve manter o contrato de um trabalhador com posto de trabalho extinto
somente se nao conseguir demonstrar a observancia de 'critérios relevantes e ndo
discriminatodrios face aos objectivos subjacentes a extingdo do posto de trabalho". Com efeito,
basta essa "demonstracdo" para que se considere "que a subsisténcia da relacdo é
praticamente impossivel".

Simplesmente, o juizo de "impossibilidade pratica" ndo releva apenas de uma
ponderacdo juridica, € também um juizo de ordem pratica. A formulagdo legal - com t3o antiga
tradicdo entre nds - ndo surgiu nem se tem mantido por acaso. A exigibilidade depende da
possibilidade prdtica, da viabilidade de uma vinculagdo como a que esteja em causa, sob o
ponto de vista das condi¢des normais de suporte de uma relagdo de trabalho. E o referencial
para a apreciacdo dessa viabilidade é o principio da seguran¢a do emprego consagrado no art.
53.9, assim como o seu corolario fundamental, que consiste, como temos visto, na proibi¢do
de despedimentos que nao sejam configurdveis como ultimo recurso, nas condi¢Ges concretas
(praticas) em que ocorram.

Por outras palavras: o legislador ordindrio ndo é livre de estabelecer uma narrativa
propria, em conformidade com a politica legislativa do momento, acerca do que "seja" ou
possa "considerar-se" impossibilidade pratica do prosseguimento da relagdo de trabalho: est3,
justamente, limitado pela necessidade de fazer prevalecer solugGes alternativas para o
despedimento - se existirem, evidentemente -, como sejam sangdes disciplinares
conservatérias ou a reafectacdo de um trabalhador cujo posto de trabalho seja extinto ou que
se encontre em estado inadaptacgdo a fungdo que lhe estd atribuida.

As duas versdes do n.2 4 do art. 368.2, que acima transcrevemos, tém, alids, um
significado funcional bem distinto.

A versdo originaria € meramente declarativa, explicitando, por mor da seguranca e da
certeza juridicas, as condigdes inerentes a "impossibilidade pratica" exigida na alinea b) do n.2
1 do mesmo artigo. Qualquer pessoa entende, e poderia mesmo prever, que as condi¢des
sejam essas.

A versdao proposta, pelo contrario, pretende ter um papel constitutivo, desligando,

como se assinalou, a questdo da impossibilidade pratica das condicdes de viabilidade objectiva
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da relacdo de trabalho, e, em suma, declarando impossivel aquilo que, na realidade, o ndo é -
ou pode ndo ser.

Articulada, como estd, com a rejeicdo do 6nus de ocupacgao substitutiva, esta tentativa
de reconfiguracdo da justa causa de despedimento deve, a nosso ver, considerar-se

desconforme com o art. 53.2 da Constituicao.

14. O caso da inaptidao profissional

Quem tome em consideracdo a tipologia legal - indisciplina, extingdo do posto de
trabalho, inadaptacdao - reconhecera que é dificil imaginar outros quadros circunstanciais
susceptiveis, em abstracto, de induzir a "impossibilidade pratica” a que a lei se refere.

A dificuldade resultara diminuida se se tiver em conta que alguns dos tipos constantes
do elenco do art. 351.2 sdo susceptiveis de gerar crises contratuais graves, mesmo sem que se
verifigue um grau elevado de culpa por parte do trabalhador - isto ¢, mesmo que nao seja a
relevancia ético-disciplinar dos factos o motivo fundamental do despedimento. Somos, por
essa via, conduzidos a revisitacdo de uma hipdtese que vem sendo ciclicamente trazida ao
debate: a de inaptiddo ou incapacidade profissional (supervenientes) do trabalhador. De
tempos a tempos, gera-se um pequeno escandalo em torno da sua invocacgdo. Vale a pena
debrugarmo-nos um pouco sobre ela.

Tratar-se-a de casos em que o trabalhador, sem culpa, ou com um grau inferior de
culpa, manifeste uma reducdo ou mesmo cessac¢do das aptidGes fisicas, psiquicas ou técnicas
gue levaram a sua contratacdo e serviram de suporte a sua prestagdo de 'trabalho até certo
momento. Tal situagdo surgird com especial frequéncia nas chamadas "profissGes de
desgaste", mas pode ocorrer em qualquer actividade. A auséncia de culpa exclui a justa causa
disciplinar, e a inaptiddo pode ndo ser consequéncia de qualquer modificagdo técnica ou
organizacional, pelo que ficard também descartada a invocagdo de inadaptacdo.

Por outro lado, a hipdtese considerada é a de nao ser imputavel ao empregador a
situagdo de inaptidao verificada. Ndo é dificil conceber casos em que um forte aumento da
pressao exercida sobre o trabalhador no sentido de obter dele um maior rendimento, ou
mesmo procedimentos reconduziveis a no¢do de assédio, se mostrem capazes de produzir
reducdes na normal capacidade para o trabalho e até mesmo perturbacbes psico-sociais’®

porventura merecedoras de consideracdo semelhante a da doenca profissional. Estdo

8 Sobre o tema pode ver-se LOIC LEROUGE (dir.), Risques psychosociaux au travail, Paris, 2009.
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também, naturalmente, fora do ambito da hipdtese que se tem em vista as consequéncias de
acidentes de trabalho e de doencas profissionais’’.

Contra a admissdo desta situacdo entre as susceptiveis de gerar justa causa de
despedimento argumenta-se com a inexisténcia de métodos fidveis de avaliagdo do
desempenho, a ampliacdo do espago aberto ao arbitrio, a discricionariedade e ao
subjectivismo do empregador, e a injustica que representa o afastamento de um trabalhador
pelo facto de, sem culpa, ter a sua capacidade reduzida ou consumida apds anos de bom
servigco na empresa.

Importa, neste ponto, realizar trés ponderagdes fundamentais.

A primeira é que a inadaptacdo superveniente, como justa causa de despedimento,
contempla todos os elementos indiciarios da inaptiddo - nomeadamente a "reducdo
continuada de produtividade ou de qualidade" (art. 374.2/1-a)) -, acrescentando-lhes apenas a
exigéncia de "modifica¢bes no posto de trabalho" (art. 375.2/1-a)). Isto é tdo verdade que ndo
se tem mostrado dificil usar esse regime, com alguma habilidade, para responder a situagdes
de inaptiddo pura e simples.

A segunda é que a inaptiddo do trabalhador so seria concebivel como justa causa se a
partir dela se gerasse uma situacdo de inexigibilidade do prosseguimento da rela¢do de
trabalho - ou seja, uma situagcdo em que ndo fosse possivel encontrar qualquer alternativa
razoavel de ocupacdo do trabalhador pelo mesmo empregador.

A terceira é que, no estado actual do nosso ordenamento juslaboral e da
jurisprudéncia que a sua sombra se tem formado, uma tal impossibilidade seria de verificacdo
muito dificil e rara®. Os deveres de formag3o do empregador, a extensdo e a intensidade dos

6nus de ocupacdo substitutiva que, como vimos, a lei e a jurisprudéncia tém atribuido aos

7 Nestas situacGes, as relagdes de trabalho podem cessar por caducidade, na sequéncia do reconhecimento
de uma incapacidade absoluta e permanente para o trabalho com atribuigdo de pensdo por invalidez.

8 A proposta de lei 46/XIl, a que se fez referéncia no texto, reformula o regime do despedimento por
inadaptagdo, tendo manifestamente em vista o enquadramento das situagGes de perda ou redugdo
supervenientes de aptiddo para o trabalho ajustado, independentemente de ter havido modificagGes nos
postos de trabalho. O enunciado proposto para o art. 375.2 acolhe, assim, duas modalidades de
inadaptagdo: a que estd ligada a modificagbes do posto de trabalho, e a que se manifesta pela perda de
qualidade ou rendimento da prestagdo de trabalho. O procedimento adaptado quanto a esta segunda
modalidade tem manifestas afinidades com o procedimento disciplinar. De qualquer modo, como resulta do
texto, a questdo da conformidade constitucional ndo se colocard, porventura, a propdsito da previsdao de
tais situagdes, mas acerca do facto de ser, também aqui, eliminado o 6nus de ocupagdo alternativa, através

da revogacdo da alinea d) do n.2 1 do art. 375.2
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empregadores, aliados a particularissima sensibilidade ético-social que tais situacdes
envolvem, tornam improvavel que uma abertura legal nesse sentido pudesse ser

vitoriosamente aproveitada num numero significativo de casos.

15. O modelo sancionatério

As grandes duvidas que podem, enfim, levantar-se a propdsito da possibilidade de
estabilizacdo e consolidacdo do regime do despedimento individual estendem-se,
necessariamente, ao outro vector da intervengdo constitucional: a "proibicdo" que induz a
ineficdcia do despedimento sem justa causa e, portanto, a san¢do primaria que consiste na
reintegracao. Com alguma razdo se dird que sdo os rigores desta resposta legal que explicam,
na prépria perspectiva dos empregadores, a necessidade de tipificacdo das situagdes de justa
causa - que, em suma, o desenvolvimento do sistema em torno de uma simples clausula geral
envolve riscos na sua aplicagcdo que, face a hipdtese de reintegracao, se tornam dificeis de
suportar.

Ora o modelo sancionatério do despedimento ilicito filia-se, como se disse ja vdrias
vezes, no severo teor do preceito constitucional. Aqui, sim, pode dizer-se que se esta perante
um parametro jusconstitucional decisivo para a conformacdo do sistema regulatério do
despedimento individual®.

Mas, por outro lado, parece inegavel que o equilibrio interno desse sistema se
encontrara justamente numa combina¢do da maxima adequabilidade do critério da justa causa
- através da "clausula geral" de inexigibilidade - com a maxima protec¢do da relagdo de
trabalho face a inexisténcia de justa causa- através da ineficacia do despedimento.

Isto significa que, se a instrumentagdo da justa causa pode ser revista, a san¢do da sua
inexisténcia deve manter-se, nos termos ja ajustados e mitigados em que se encontra hoje na

lei - incluindo a possibilidade de indeferimento da reintegracdo pelo tribunal, a pedido do

8t Poderd, em todo o caso, questionar-se se essa directriz de origem constitucional recobre (e legitima) de
igual modo a cominagdo de ineficacia do despedimento individual com fundamento em vicio processual. Na
verdade, o que a Constituigcdo proibe é o despedimento sem justa causa. Reconduzida esta a clausula geral
de inexigibilidade - e deixada, por consequéncia, a margem, a concepgao "retributiva" da justa causa, que
deixou de ser vidavel com o reconhecimento de justas causas objectivas -, os requisitos de procedimento,
sobretudo destinados a fazer participar o trabalhador e os seus representantes na fase pré-deciséria,
inserem-se, manifestamente, num nivel de relevancia diferente (inferior) do da procedéncia do motivo (isto
é, da verificagdo da inexigibilidade). Esta é uma questdo que terd chegado a ser debatida no dmbito do Livro

Branco das RelagGes Laborais, mas que ndo produziu alteragGes significativas no Codigo de 2009.
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empregador, prevista no art. 392.2 do Cédigo do Trabalho. Esta ultima solugdo ndo conflitua
com a proibi¢cdo constitucional, pois a perda do posto de trabalho fica a resultar de uma
decisdo judicial proferida com base na ponderacdo da utilidade futura do contrato, e ndo da
vontade unilateral do empregador. O despedimento ilicito ndo deixa de ser inutilizado como
negdcio extintivo - ndo deixa, por isso, de ser juridicamente ineficaz. E o indeferimento da
reintegracdo - para além de ser totalmente excluido nos despedimentos com motivacgdo,
explicita ou disfarcada, de natureza politica, ideoldgica, étnica ou religiosa - sé pode ser
legitimado por circunstancias objectivas, geradas no quadro friccionai do despedimento e da
sua impugnacdo, e nunca por fundamento "culposamente criado pelo empregador" (art.
392.2/2). O perimetro restrito da previsdo legal (empresas até 10 trabalhadores, dirigentes)
torna plausivel a verificacdo de tais condi¢Ges objectivas.

De qualquer modo, o equilibrio interno do sistema implica a combinacdo da cldusula
geral com a ineficacia do despedimento ilicito® - ainda que saibamos que estd neste Ultimo
traco, fundamentalmente ai, a razao pela qual a nossa lei é considerada muito "rigida" e se vé
remetida para os uUltimos lugares de todos os "rankings" internacionais, como responsavel por

grande parte das agruras econdmicas que o pais atravessa.

82 . . - . - s N .

Recorde-se, mais uma vez, que a tutela reintegratoria no despedimento ilicito ndo é uma bizarria da lei
portuguesa: ela estd compreendida, em moldes certamente diversos, nos principais sistemas euro-
continentais, com tendéncia (por exemplo, na jurisprudéncia alem3d) para uma aplicagdo mais rigorosa e

exigente do que antes.
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O despedimento e a revisao do Cédigo do Trabalho:

primeiras notas sobre a Lei n.2 23/2012, de 25 de junho

Publicado em

Revista de Legislacdo e Jurisprudéncia, ano 1412, n2 3974, maio-junho de 2012,

Jodo Leal Amado

«A preocupante evolu¢ao do desemprego e a revisao da legislagdo laboral num sentido
acentuadamente desfavoravel aos trabalhadores determina que o novo enquadramento
legislativo propiciado pelo direito do trabalho de excec¢do se configure como uma das
principais fontes de medo por parte dos trabalhadores. (...) Em suma, talvez ndo seja
desrazodvel formular a seguinte pergunta: quem protege os trabalhadores deste direito do

trabalho?»

ANTONIO CASIMIRO FERREIRA,
Sociedade da Austeridade e direito do trabalho de excegdio,

Vida Econdmica, Porto, 2012, p. 108

1. Consideragdes gerais sobre a Lei n.2 23/2012

Publicada no pretérito dia 25 de Junho e tendo entrado em vigor no dia 1 de Agosto, a
Lei n.2 23/2012 ai estd, dando corpo a mais uma - dir-se-ia: a enésima - reforma da nossa
legislagao laboral. Um diploma que, em parte, vem dar cumprimento aos compromissos
assumidos pelo Estado portugués no chamado "Memorando da troika" (rectius, «Memorando
de entendimento sobre as condicionalidades de politica econémica») e que se escora em dois
importantes acordos de concertagao social - o Acordo Tripartido para a Competitividade e
Emprego, de 22 de Margo de 2011, celebrado antes do Memorando, e, ja depois deste, o
Compromisso para o Crescimento, Competitividade e Emprego, de 18 de Janeiro de 2012.

Os objectivos que o legislador assinala a mais esta reforma da legislacdo laboral sdo,
dir-se-ia, os do costume, isto é, sdo aqueles que tém norteado as sucessivas alteracdes
legislativas introduzidas nesta matéria, entre nds, nas ultimas décadas: promover a criacdo de

emprego, combater a segmentag¢ao do mercado de trabalho, aumentar a competitividade das
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empresas e melhorar a produtividade laboral. Em ordem a atingir tais objectivos, pode dizer-se
que toda a reforma legislativa em apreco obedece a duas ideias-chave, isto é, assenta em dois
grandes eixos, a saber: o eixo da redugdo/compressdo dos custos empresariais e o eixo da
ampliagdo das faculdades/poderes patronais de gestdo da mao-de-obra.

Em tracos gerais, dir-se-ia que o "novo" e "reformado" Direito do Trabalho parece,
cada vez mais, converter-se numa mercadoria depreciada. No quadro da grave crise
orcamental que atravessamos e na verdadeira "economia de casino" em que vivemos, o
Governo parece actuar, em relagdo ao Direito do Trabalho, utilizando uma estratégia que bem
poderiamos designar por "estratégia Pingo Doce": vende-o quase que ao desbarato, em ordem
a tentar atrair clientes, em ordem a acalmar os "mercados", em ordem a cativar os
investidores, isto é, o capital. Trata-se de um fendmeno bem conhecido, inerente ao processo
de globalizagdo capitalista que marca o nosso tempo e que, em paises como o nosso, esta a ser
acirrado pela crise: concorréncia entre trabalhadores a escala universal, énfase na
competitividade das empresas, deslocalizagdes transnacionais, dumping social... tudo isto e
muito mais tem contribuido para gerar o chamado "mercado dos produtos legislativos",
colocando os ordenamentos juridico-laborais nacionais em concorréncia feroz, sob a égide dos
mercados financeiros — corrida a desregulamentagao social, race to the bottom (ndo ja, note-
se, dos trabalhadores, mas sim das legislacGes laborais) em ordem a garantir a sobrevivéncia, a
gual tende, logicamente, a redundar na proliferacdo dos "paraisos sociais"... Neste sentido,
como alguém observou, a globalizagdo capitalista representou tanto o triunfo das leis do
mercado como a consagracao do mercado das leis. E, algo ironicamente, a crise dos mercados
financeiros sé parece ter vindo acentuar esta tendéncia para o "darwinismo normativo" em
matéria laboral®.

No plano das relagdes individuais de trabalho® e quanto ao regime da extingdo do
contrato, a presente reforma estrutura-se, sem dudvida, em torno de dois vectores
fundamentais: i) o relativo ao valor das compensagdes devidas ao trabalhador por ocasido da

cessacdo (licita) do contrato de trabalho; i) a questdo da (re)definicdo das causas de

! Amplamente, sobre esta "course au moins--disant social", ALAIN SUPIOT, L’ésprit de Philadelphie: la justice
social face au marché total, Editions du Seuil, 2010, passim. Entre nds, por Gltimo, ANTONIO CASIMIRO
FERREIRA, Sociedade da Austeridade e direito do trabalho de excegdo, cit., pp. 109-115.

2 A Lei n2 23/2012 revela-se muito parcimoniosa no tocante a alteragbes relativas a matéria das relagdes
colectivas de trabalho, isto ndo obstante o Memorando da troika conter diversas indicagdes a este respeito.
Sobre o ponto, JOAO REIS, «Troika e alteragdes no direito laboral colectivo», O Memorando da Troika e as

Empresas, IDET, Coldquios, n.2 5, Aimedina, Coimbra, 2012, pp. 133-160.
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despedimento patronal. Por isso mesmo, iremos centrar a nossa atengdo nestes aspectos
nucleares do diploma. Mas convém sublinhar que a reforma em aprego ndo se cinge a estas
matérias, antes percorre diversos institutos juridico-laborais, sempre, repete-se, numa dptica
de contencdo de custos empresariais e de reforco dos poderes patronais. Passemos em
revista, ainda que de forma quase telegrafica, alguns exemplos, aqueles que, a nosso ver,

surgem como mais marcantes.

a) Banco de horas

O banco de horas consiste num mecanismo flexibilizador da organizacdo do tempo de
trabalho?, conferindo ao empregador o poder de alargar o periodo normal de trabalho diario e
semanal até certo limite (por exemplo, até duas ou até quatro horas diarias, podendo atingir
50 ou 60 horas semanais), de acordo com as conveniéncias da empresa. A compensagao do
trabalho assim prestado em acréscimo podera ser feita mediante diversas formas, seja através
da reducdo equivalente do tempo de trabalho, seja mediante pagamento em dinheiro, seja,
até, na sequéncia da nova lei, através do aumento do periodo de férias do trabalhador.

O instituto do banco de horas, que apresenta alguma similitude com a chamada

"adaptabilidade do tempo de trabalho"*

e que, numa Optica patronal, se perfila como uma
interessante alternativa ao trabalho suplementar, foi introduzido na nossa legislacao laboral
pelo Cédigo do Trabalho (CT) de 2009, ndo sendo, portanto, uma novidade da Lei n.2 23/2012.
Contudo, na sua redacc¢do originaria o CT apenas permitia que este mecanismo fosse gerado e
moldado mediante instrumento de regulamentacdo colectiva de trabalho (IRCT). SO a

autonomia colectiva poderia, pois, dar vida a este instituto; o IRCT era, decerto, condicao

suficiente, mas era também condicdo sine qua non para que o empregador pudesse implantar

? Sobre as alteragbes em matéria de tempo de trabalho decorrentes do Memorando da troika, JOANA
NUNES VICENTE, «O novo regime do tempo de trabalho», O Memorando da Troika e as Empresas, cit., pp.
125-132.

* Em todo o caso, o banco de horas revela-se um instrumento ainda mais flexivel do que o da adaptabilidade
do tempo de trabalho, quer por permitir que a compensagdo do trabalho prestado em acréscimo seja feita
por diversas formas e ndo apenas através da redugdo equivalente do tempo de trabalho, quer pelo facto de
a entidade empregadora poder determinar o aumento da jornada de trabalho a qualquer momento,
contanto que o comunique ao trabalhador com a antecedéncia devida. Sobre a distingdo entre os dois
institutos, por todos, CATARINA CARVALHO, «A desarticulagdo do regime legal do tempo de trabalho»,
Direito do Trabalho + Crise = Crise do Direito do Trabalho?, Coimbra Editora, Coimbra, 2011, pp. 395-400.
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o esquema do banco de horas (art. 208.2 do CT, redac¢do originaria). Ora, a Lei n.2 23/2012
veio alterar substancialmente esta situagao, visto que agora, a par do chamado "banco de
horas por regulamentagdo colectiva" (art. 208.2 do CT, redacgdo actual), prevéem-se duas
outras modalidades: o "banco de horas individual", no art. 208.2-A, e o "banco de horas
grupal”, no art. 208.2-B. Naquele caso, o regime do banco de horas pode ser instituido por
acordo entre o empregador e o trabalhador, sendo certo que a lei facilita sobremaneira tal
acordo, pois presume a aquiescéncia do trabalhador a proposta patronal contanto que a ela
ndo se oponha, por escrito, nos 14 dias seguintes ao conhecimento da mesma. Neste ultimo
caso, de "banco de horas grupal”, a lei, vai ainda mais longe, dispensando o prdprio acordo do
trabalhador caso se verifiqguem determinados requisitos, na linha do disposto em matéria de
"adaptabilidade grupal" (art. 206.2 do CT).

Ou seja, em nome da necessidade de moldar o regime do tempo de trabalho de acordo
com os ditames da economia globalizada, possibilitando as empresas uma melhor utilizagao
dos chamados "recursos humanos", a lei enfraquece a autonomia colectiva em matéria de
banco de horas>, permitindo que este esquema de organiza¢do temporal da prestagdo, o qual
suscita, delicados problemas em matéria de respeito pelo periodo de descanso e de
conciliacdo entre o trabalho e a vida pessoal e familiar, seja criado por mero acordo
interindividual ou, até, prescindindo do acordo do trabalhador em causa, nas condi¢Ges

predispostas no novo art. 208.2-B do CT. Competitividade empresarial oblige...

b) Trabalho suplementar

Em matéria de trabalho suplementar, as alteracbes sdo de varia ordem, mas sdo,
outrossim, de sentido Unico. Por um lado, elimina-se o direito a descanso compensatorio
remunerado em caso de prestacdo de trabalho suplementar em dia util, em dia de descanso
semanal complementar ou em dia feriado, nos termos da nova redac¢dao dos arts. 229.2 e

230.2 do CT (apenas se salva, neste dominio, o trabalho suplementar prestado em dia de

> Outros preferirdo dizer: a lei destr6i o monopdlio da contratagdo colectiva nesta matéria... Assim soa
melhor, sem duvida, mas, a verdade é que colocar a contratagao colectiva quase a par do acordo individual
e até da desnecessidade de acordo, no seio de uma relagdo estruturalmente assimétrica como é a relagdo
de trabalho, corresponde, em rectas contas, a debilitar a eficacia da contratagdo colectiva nesta sede. Em

sentido préximo, JOAO REIS, «Troika e alteracdes no direito laboral colectivo», cit., p. 155.
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descanso semanal obrigatdrio)®. Por outro lado em sede de acréscimo retributivo devido ao
trabalhador pela prestacdo de trabalho suplementar, tudo é reduzido a metade: os anteriores
acréscimos de 50%, 75% ou 100% volvem-se em acréscimos de 25%, 37,5% ou 50%, de acordo
com a nova redacc¢do do art.268.2 do CT. E os direitos do trabalhador sao também reduzidos a
metade em caso de prestagao de, trabalho normal em dia feriado em empresa, ndo obrigada a
suspender o funcionamento nesse dia: em tal hipdtese, antes o trabalhador tinha direito a
descanso compensatdrio de igual duragdo ou a acréscimo de 100% da retribuicdo
correspondente; agora tem direito a descanso compensatério com duracdo de metade do
numero de horas prestadas ou a acréscimo de 50% da retribuicdo correspondente (art. 269.2

do CT)...Palavras para qué?’

¢) Feriados

No que diz respeito aos feriados obrigatérios, a comparac¢do entre a velha e a nova
redaccdo do art. 234.2 do CT revela que foram suprimidos quatro: Corpo de Deus, 5 de
Outubro, 1 de Novembro e 1 de Dezembro. Esta eliminagao sé produz efeitos a partir de 1 de
Janeiro de 2013 (art. 10.2 da Lei n.2 23/2012), n3o deixando de impressionar, a nosso ver, a
eliminacdo de feriados tao carregados de simbolismo como o do dia 5 de Outubro (dia da
implantacdo da Republica) ou o do dia 1 de Dezembro (dia da restauracdo da Independéncia).

Acresce que, caso os feriados (ainda) subsistentes ocorram a terca-feira ou a quinta-
feira e o descanso semanal ocorra, como é frequente, ao sdbado e/ou ao domingo, o

empregador podera decidir encerrar a empresa ou o estabelecimento no dia que ficar de

6 Registe-se ainda que, nos termos do art. 7.2, n.2 2, da Lei n.2 23/2012, sdo nulas as disposi¢cdes de
instrumentos de regulamentagdo colectiva de trabalho e as cldusulas de contratos de trabalho celebrados
antes da entrada em vigor da lei (isto é, antes de 1/8/2012) que disponham sobre descanso compensatorio
por trabalho suplementar prestado em dia util, em dia de descanso semanal complementar ou em feriado.

7 Numa das mais bizarras normas da Lei n.2 23/2012 |é-se ainda que ficardo suspensas durante dois anos as
disposigdes de instrumentos de regulamentagdo colectiva e as clausulas de contratos individuais que
disponham sobre: i) acréscimos de pagamento de trabalho suplementar superiores aos estabelecidos pelo
CT; ii) retribui¢do do trabalho normal prestado em dia feriado, ou descanso compensatério por essa mesma
prestagdo, em empresa ndo obrigada a suspender o funcionamento nesse dia. Decorrido o referido prazo de
suspensdo de dois anos sem que tais disposigdes ou clausulas sejam alteradas, o legislador esclarece que os
montantes por elas previstos sdo reduzidos para metade (!), ndo podendo, porém, ser inferiores aos
estabelecidos pelo CT (art. 7.2, n.2 4 e 5). Ora ca temos, sem duvida, mais um magnifico exemplo de respeito

pela autonomia colectiva e individual dos sujeitos laborais...
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permeio (segunda ou sexta-feira), sendo esse dia de encerramento imputado/descontado nas
férias dos trabalhadores (novo art. 242.2, n.2 2-b), do CT) ou sendo esse dia compensado
posteriormente pelo trabalhador, através de trabalho extra que, todavia, ndo serd considerado
trabalho suplementar (novo art. 226.2, n.2 3-g), do CT). Tudo com base na decisdo unilateral do
empregador e em prol da sacrossanta competitividade empresarial...?

Registe-se ainda que, na hipdtese de a empresa ndo encerrar e de o trabalhador faltar
injustificadamente nesse dia intercalar (dando azo a suspeita de ter feito a chamada "ponte"),
tal falta injustificada, a mais de ser considerada uma infrac¢do disciplinar grave (art. 256.2, n.2
2, do CT), implicard a perda de retribuicdo relativamente aos dias de descanso ou feriados
imediatamente anteriores ou posteriores ao dia de falta (nova redaccdo do n.2 3 do art. 256.2
do CT). Conquanto se louvem no propdsito de combater o absentismo, ambas as soluces
legais sdo, a nosso ver, de bondade duvidosa: considerar qualquer falta injustificada dada
nesse dia intercalar como uma infrac¢do grave, sem curar dos motivos da concreta falta em
causa, atenta contra o principio da justica individualizante que informa todo o direito
disciplinar laboral; por outro lado, fazer abranger na perda de retribuicdo periodos de auséncia
que correspondem, legalmente, a periodos de interrup¢ao do trabalho (dias de descanso

semanal, feriados), ndo deixa de constituir uma solugdo violenta.

d) Férias

Em matéria de férias, a principal alteracdo introduzida prende-se com o respectivo
periodo de duracdo. E sabido que o CT de 2009, alids na linha do estabelecido pelo CT de 2003,
previa um regime legal diferenciado em funcdo da maior ou menor assiduidade do trabalhador
no ano a que as férias se reportavam. Assim, o periodo anual de férias teria a duragdo minima
de 22 dias uteis, mas aquele periodo seria aumentado num maximo de 3 dias Uteis em caso de
inexisténcia de faltas ou na hipétese de o trabalhador ter dado um ndmero diminuto de faltas
justificadas no ano precedente. A luz da redacc¢do inicial do art. 238.2 do CT, as férias teriam,
por conseguinte, uma duragao anual de 22, 23, 24 ou 25 dias Uteis, consoante o grau de

assiduidade do trabalhador no ano a que as mesmas respeitavam.

8 Segundo o n.2.3 do art. 242.2 do CT, o empregador devera informar os trabalhadores abrangidos do
encerramento a efectuar no ano seguinte, ao abrigo da mencionada al. b) do mesmo artigo, até ao dia 15 de

Dezembro do ano anterior.
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Ora, neste ponto o legislador cortou cerce, eliminando o acréscimo legal de até 3 dias
e passando a prever, ne varietur, que o periodo anual de férias tem a duragdo minima de 22
dias Uteis. Pela nossa parte, nunca simpatizdmos com a solugdo anterior, que alids suscitava
numerosos problemas interpretativos e aplicativos’, mas n3o deixa de ser sintomatico que o
legislador, chamado a rever a norma, tenha resolvido colocar a fasquia e tenha fixado a
extensao legal do direito a férias no menor dos periodos antes previstos - justamente, nos 22
dias uteis .

Os quatro pontos acima referidos bastam, pensamos, para esclarecer o leitor sobre o
sentido geral das alterag¢des introduzidas pela Lei n.2 23/2012 no CT de 2009. Maior facilidade
de recurso patronal ao esquema do banco de horas, condicdes menos onerosas para o recurso
ao trabalho suplementarll, menos feriados, menos dias de férias...

E certo que a revisdo do CT abrangeu ainda outros importantes institutos juridico-
laborais - é o caso, por exemplo, das numerosas alteragBes introduzidas no regime da
suspensdo do contrato de trabalho em situagdo de crise empresarial. Mas ndo ha duvida de
que o nucleo duro da reforma passou pela matéria da cessacao do contrato de trabalho, em
particular pelo regime juridico do despedimento. O despedimento consiste, decerto, numa das
formas de cessagdo do contrato, numa ruptura do vinculo juridico-laboral por iniciativa
unilateral da entidade empregadora. O despedimento é isso, mas é muito mais do que isso. O
despedimento, como bem assinalam BAYLOS GRAU e PEREZ REY, é também um acto de
violéncia do poder privado - «La empresa, a través de la privacion del trabajo a una persona,
procede a expulsarla de una esfera social y culturalmente decisiva, es decir de una situacion

compleja en la que a través del trabajo ésta obtiene derechos de integracién y de participacion

° A este propdsito, seja-nos permitida a remissdo para o que escrevemos no nosso Contrato de Trabalho, 3.2
ed., Coimbra Editora, Coimbra, 2011, pp. 283-287.

1% Assinale-se ainda que as majoracGes ao periodo anual de férias estabelecidas em disposigbes de
instrumentos de regulamentagao colectiva de trabalho ou cldusulas de contratos de trabalho posteriores a 1
de Dezembro de 2003 (data da entrada em vigor do CT de 2003) e anteriores a entrada em vigor da nova lei
sdo reduzidas (!) em montante equivalente até trés dias, por for¢a do art. 7.2, n.2 3, da Lei 23/2012. Valem
aqui, mutatis mutandis, as consideragdes tecidas na parte final da nota 7.

" Note-se que, conferindo este trabalho suplementar menos direitos ao trabalhador que o preste (a nivel
de descanso compensatério e de majoragdo retributiva), o mesmo implicara menos custos para o
empregador, que assim sera mais tentado a utilizar tal instituto. O que, todavia, parece contraproducente
numa oOptica de politica de emprego: em lugar de criar mais postos de trabalho e de contratar novos
trabalhadores, assim reduzindo o desemprego, estas solugbes legais estimulam o empregador a

sobreutilizar os trabalhadores ja contratados...
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en la sociedad, en la cultura, en la educacién y en la familia. Crea una persona sin cualidad
social, porque la cualidad de la misma y los referentes que le dan seguridad en su vida social
dependen del trabajo» ™.

Justamente porque o despedimento se traduz - também se traduz - num acto de
violéncia do poder patronal/empresarial, saber em que condi¢es tal acto poderd ser
legitimamente praticado pela entidade empregadora e determinar as consequéncias
patrimoniais do respectivo exercicio na esfera do trabalhador atingido constituem dois
aspectos de suma relevancia para o ordenamento juridico-laboral. Como sublinham os autores
acima citados, a violéncia do despedimento constitui um facto que ndo deixou de ser
submetido a um processo de «civilizagdo democratica»™® por parte do Direito do Trabalho -
esse poder foi racionalizado, foi condicionado, foi procedimentalizado, foi formalizado, foi
limitado. Vejamos, entdo, quais foram as principais altera¢des introduzidas, nesta matéria,

pela Lei n.2 23/2012.

2. A redugdo do valor das compensacoes devidas ao trabalhador por ocasido da cessagao

(licita) do contrato de trabalho

Como ¢é sabido, nos termos da redaccdo inicial do art. 366.2 do CT, em caso de
despedimento colectivo o trabalhador tinha direito a receber uma compensac¢do pecuniaria,
cujo montante correspondia a um meés de retribuicdo base e diuturnidades por cada ano
completo de antiguidade. A lei acrescentava que, em caso de fraccdo de ano, a compensacao
seria calculada proporcionalmente (art. 366.2, n.2 2), bem como que essa compensa¢ao nunca
poderia ser inferior a trés meses de retribuicdo base e diuturnidades (art. 366.2, n.2 3). E é
também sabido que esta regra definidora dos critérios de cdlculo da compensagao valia para
os casos de despedimento colectivo, mas ndo apenas para esses casos. Com efeito, a norma
em apreco aplicava-se igualmente a outros tipos de hipdteses, por expressa remissao legal: em
caso de despedimento por extingdo do posto de trabalho (art. 372.2), em caso de
despedimento por inadaptag¢do (art. 379.2), em caso de caducidade do contrato por
encerramento total e definitivo da empresa (art. 346.2, n.2 5), em caso de despedimento apds
a declaragdo de insolvéncia do empregador, em caso de extin¢do do contrato de trabalho na

sequéncia da cessa¢do da comissdo de servico (art. 164.2), em caso de resolucdo do contrato,

g Despido o la Violencia del Poder Privado, Editorial Trotta, Madrid, 2009, p. 44.

B El Despido o la Violencia del Poder Privado, cit., p. 47.
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pelo trabalhador, na hipdtese de transferéncia definitiva de local de trabalho que Ihe causasse
prejuizo sério (art. 194.2, n.2 5)...

Na economia do CT de 2009, a norma contida no art. 366.2 assume, pois, um valor
matricial, tendo em conta as multiplas remissdes que o Cddigo faz para a mesma, as quais
alargam substancialmente o seu ambito de aplicagdo. Ora, foi justamente esta norma que viu a
sua redaccdo ser profundamente alterada pela Lei n.2 23/2012, passando o legislador a

estabelecer novos e diferentes critérios de cdlculo da referida compensac¢do. Vejamos quais

Critério de cdlculo - segundo o n.2 1 do novo art. 366.2 do CT, em caso de
despedimento colectivo o trabalhador terd direito a compensacdo correspondente a 20 dias de
retribuicdo base e diuturnidades por cada ano completo de antiguidade; o n.2 2 acrescenta
gue a compensa¢do em causa serd paga pelo empregador, com excepc¢do da parte que caiba
ao fundo de compensac¢do do trabalho ou a mecanismo equivalente, nos termos de legislagao
especifica; e, nos termos do novo n.2 4 do art. 366.2 do CT, no caso de o fundo de
compensa¢cdo do trabalho ou o mecanismo equivalente ndo pagar a totalidade da
compensacdo a que esteja obrigado, o empregador responde pelo respectivo pagamento e fica
sub-rogado nos direitos do trabalhador em relagdo aquele em montante equivalente. Em
suma, e a trago muito grosso, a compensacgao deixa de corresponder a 30 dias de retribuicdo
do trabalhador (rectius, de retribuicdo base e diuturnidades) por cada ano de antiguidade,

passando a corresponder a 20 dias por cada ano™.

Limites - a mais desta alteracao nuclear, de 30 para 20 dias de retribuicdo por cada
ano, ha também novidades de monta no tocante aos limites da compensacdo. Com efeito, a
Lei n.21 23/2012 resolveu eliminar o anterior limite minimo de 3 meses para a compensacao,
vindo, pelo contrario, criar diversos limites maximos para a mesma, de ordem temporal e
quantitativa. Assim é que: i) o valor da retribuicdo base mensal e diuturnidades do trabalhador
a considerar para efeitos de calculo da compensacdo nao pode ser superior a 20 vezes a
retribuicdo minima mensal garantida (n.2 2-a) do art. 366.9); i) o montante global da

compensac¢do nao pode ser superior a 12 vezes a retribuicdo base mensal e diuturnidades do

" A lei esclarece que, para este efeito, o valor diadrio de retribuigdo base e diuturnidades é o resultante da
divisdo por 30 da retribuicdo base mensal e diuturnidades (n.2 2-c} do art. 366.2), bem como que, em caso

de fracgdo de ano, o montante da compensagéo é calculado proporcionalmente (n.2 2-d) do art. 366.2).
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trabalhador (ou, quando seja aplicavel o limite previsto na alinea anterior, a 240 vezes a

retribuicdo minima mensal garantida), nos termos do n.2 2-b) do art. 366.2

Ou seja, e ainda a trago grosso, suprime-se o anterior limite minimo de 3 meses e este
é substituido por um limite maximo de 12 meses. Esta é, julgamos, uma alteragao significativa
e sintomdtica da mudanc¢a de rumo operada: enquanto a lei anterior se preocupava com a
consisténcia minima do direito do trabalhador, a nova lei perspectiva este direito, sobretudo,
como um custo empresarial — e procura conter esse custo, embaratecendo o despedimento.
Mais uma vez, competitividade empresarial oblige...

Note-se que estas novas regras também valerdo para a hipotese de caducidade de
contrato a termo. Neste caso, o critério de calculo da compensacdo devida ao trabalhador era
de 3 ou 2 dias de retribuicdao base e diuturnidades por cada més de duragao do contrato,
consoante este ndo excedesse ou fosse superior a 6 meses, respectivamente (art. 344.2 do CT,
na redacg¢do originaria). Mas o novo art. 344.2 do CT passa a remeter, nesta matéria, para o
art. 366.2, pelo que o trabalhador contratado a termo cujo contrato caduque tera direito a
uma compensacgao correspondente a 20 dias de retribuicdo por cada ano (ou a um montante
calculado proporcionalmente, em caso de frac¢do de ano). Assim, e para dar um exemplo, na
hipétese de caducidade de um contrato a termo de 6 meses, a compensac¢do correspondia,
antes, a 18 dias de retribuicdo base e diuturnidades (3x6), passando agora para 10 dias de
retribuicdo base e diuturnidades (um ano, 20 dias, meio ano, 10 dias). A linha de rumo é

constante: reduzir custos, conter despesas, minguar os direitos dos trabalhadores.

Importa saber, entretanto, para que contratos valerdo estas novas regras. Serdo as
mesmas, como é usual no Direito do Trabalho, aplicaveis aos efeitos futuros de relacGes
laborais criadas no passado, mas ainda existentes (retrospectividade)? Como facilmente se
compreende, a aplicagdo imediata destas novas regras (novo critério de calculo da
compensacao, novos limites maximos desta, etc.) aos contratos de trabalho celebrados antes
da entrada em vigor da revisao do CT seria susceptivel de defraudar as expectativas dos
trabalhadores, sobretudo as daqueles com maior antiguidade na respectiva empresa. O
proprio Memorando da troika, alids, ndo deixou de ser sensivel a esta questdo, ao sublinhar
que as alteragbes a introduzir nesta matéria deveriam sé-lo «sem redugdo dos direitos

adquiridos».
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Como é que, na pratica, o legislador procedeu a salvaguarda de tais legitimas
expectativas ou "direitos adquiridos"? Num primeiro momento, através da Lei n.2 53/2011, de
14 de Outubro, que veio estabelecer um novo sistema de compensagdo em diversas
modalidades de cessacdo do contrato de trabalho (maxime em caso de despedimento
colectivo), mas aplicavel apenas aos novos contratos de trabalho, isto é, aos contratos
celebrados apds a entrada em vigor daquele diploma (1 de Novembro de 2011). Num segundo
momento, e dando cumprimento a calendarizacdo prevista no Memorando da troika, o art. 6.°
da Lei n.0 23/2012 veio estabelecer regras proprias para o calculo da compensac¢do devida em
caso de cessacao de contrato de trabalho celebrado antes de 1 de Novembro de 2011. Para
este efeito:

i) Procede-se a segmentacdo temporal do contrato, no n.2 1 do art. 6.2, em relacdo

ao periodo de duracdo do mesmo até 31 de Outubro de 2012 (até aqui o
montante da compensacdo corresponderd a um més de retribuicdo base e
diuturnidades por cada ano completo de antiguidade) e em relagdo ao respectivo
periodo de duragdo a partir de 31 de Outubro de 2012 (a partir daqui o montante
da compensagdo correspondera ao previsto na nova redac¢dao do art. 366.2 do
CT)IS;

ii) Quando da aplicacdo das regras relativas ao periodo de duragdo do contrato até
31 de Outubro de 2012 resulte um montante de compensac¢do que seja igual ou
superior a 12 vezes a retribuicdo base mensal e diuturnidades do trabalhador (ou a
240 vezes a retribuicdo minima mensal garantida), ha como que um
"congelamento" da compensacdo, ndo sendo aplicaveis as regras relativas ao
periodo de duracdo do contrato apds 31 de Outubro de 2012 (art. 6.9, n.2 4-q), da
Lei n2 23/2012);

jiii) Quando da aplicacdo das regras relativas ao periodo de duragdo do contrato até
31 de Outubro de 2012 resulte um montante de compensag¢do que seja inferior a
12 vezes a retribuicao base mensal e diuturnidades do trabalhador (ou a 240 vezes
a retribuicdo minima mensal garantida), ao mesmo acrescerd o montante que
resultar da aplicacdo dos critérios estabelecidos a partir de 31 de Outubro de
2012, mas com sujeicdo a um limite mdximo, pois o montante global da

compensacao ndo poderd ser superior aqueles valores de 12 retribuicdes base e

15 . ~ ~ . . ~
A lei acrescenta que, nestes casos, o0 montante total da compensagao nao pode ser inferior a trés meses

de retribuigdo base e diuturnidades (art. 6.2, n.2 1-c), da Lei n.2 23/2012).
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diuturnidades ou 240 retribuicdes minimas garantidas (art. 6.2, n.2 4-b), da Lei n.2

23/2012).

Atendendo ao teor algo ambiguo do Memorando da troika a este respeito, resta saber
se ndo havera ainda, nesta matéria, um terceiro momento, no qual o Governo tera de alinhar o
nivel de compensagGes por cessacdo do contrato de trabalho com o nivel médio da Unido
Europeia, apresentando uma proposta legislativa para esse efeito até ao final do 3.2 trimestre
de 2012. Fica a duvida: sera que, de 20 dias de retribuicdo por cada ano, ainda iremos
retroceder algo mais, quicd para 10 dias por cada ano? Se assim for, a harmonizacdo no
progresso, que pautou o direito social europeu durante anos, volver-se-d aqui numa
implacavel “harmonizacdo regressiva”...

Registe-se, por ultimo, o disposto no art. 7.2, n.2 1, da Lei n.2 23/2012, o qual
estabelece a imperatividade do novo regime legal em relagdo aos IRCT anteriores que
prevejam montantes compensatérios superiores aos resultantes da lei (estas disposi¢es

contidas em IRCT s3o tidas como nulas)™.

3. A (re)defini¢ao das causas de despedimento patronal: ampliagao do despedimento por

"inadaptacao"

«Considera-se despedimento por inadaptacdo a cessacdao do contrato de trabalho
promovida pelo empregador e fundamentada em inadaptacdo superveniente do trabalhador
ao posto de trabalho», nos termos do art. 373.2 do CT. Quais sdo os sintomas dessa
inadaptacdo? Os previstos no art. 374.2: redugdo continuada de produtividade ou de
qualidade; avarias repetidas nos meios afectos ao posto de trabalho; riscos para a seguranca e
saude do trabalhador, de outros trabalhadores ou de terceiros. Quando alguma destas
situagbes for determinada pelo modo de exercicio de fungdes do trabalhador e torne
praticamente impossivel a subsisténcia da rela¢do de trabalho, verificar-se-a a inadaptac¢do do

trabalhador (n.2 1 do art. 374.2)".

te Quanto a compensagdo devida aos trabalhadores em caso de caducidade de contrato a termo ou de
contrato de trabalho temporario celebrados antes de 1 de Novembro de 2011, vd. o disposto no art. 6.2, n.2
2, da Lein.2 23/2012.

"7 Para os trabalhadores afectos a cargos de complexidade técnica ou de direcgdo, a lei prevé um regime
préprio em sede de inadaptacdo (vd., a este propdsito, os arts. 374.2, n.2 2, e 375.2, n.2 3, do CT).

Voltaremos ao assunto infra.
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Aqui chegados, importa sublinhar que, a luz da redacgdo origindria do CT, o
despedimento por inadaptacdo sO poderia ter lugar desde que se verificassem,
cumulativamente, os seguintes requisitos, previstos no "velho" art. 375.2, n.2 1: i) tivessem
sido introduzidas, nos seis meses anteriores, modificagcdes no posto de trabalho; ii) tivesse sido
ministrada formacgdo profissional adequada as modificacdes do posto de trabalho; iii) tivesse
sido facultado ao trabalhador, apds a formacdo, um periodo de adaptacéo de, pelo menos, 30
dias; iv) ndo existisse na empresa outro posto de trabalho disponivel e compativel com a
qualificagdo profissional do trabalhador; v) a inadaptacdo ndo decorresse de falta de condicbes
de seguranca e saude no trabalho imputdvel ao empregador.

Tal como se encontrava recortada na lei, a inadaptacao do trabalhador ndo se
reconduzia, pois, a qualquer situacao de inaptiddo superveniente do trabalhador, resultante
da perda de faculdades profissionais deste'®. Pelo contrario: no caso da inadaptagdo, o
trabalhador permanecia apto (porventura tdo apto como sempre) para o desempenho das
suas fungdes habituais; ele ndo deixava de ser capaz de as realizar, de forma segura e
competente; acontecia, apenas, que as fungbes inerentes ao seu posto de trabalho haviam
sido modificadas, maxime através da introdugdao de novas tecnologias ou de equipamentos
baseados em diferente tecnologia; e, neste novo e alterado contexto produtivo, o trabalhador
nao lograva adaptar-se (reduzia a produtividade, baixava a qualidade da sua prestacao,
provocava avarias, criava riscos para si e para os outros); ele ndo conseguia responder, com
éxito, ao desafio colocado pelas inovacGes tecnoldgicas; ele, repete-se, ndo perdera
faculdades, mas as exigéncias produtivas tinham mudado e tinham aumentado - e ele, ai,
sucumbira. E sabido: quem n3o acompanha as mudancgas fica, inapelavelmente, para tras. E as
mudangas, nos dias que correm, sucedem-se a um ritmo vertiginoso. Em suma: quem nao se
adapta, morre!

De todo o modo, como a inadaptacdo, nos termos descritos, ndo radicava num
qgualquer comportamento culposo do trabalhador, sendo resultante, em ultima andlise, de um
factor que lhe era externo - as modificagdes introduzidas pelo empregador no posto de
trabalho -, compreende-se que esta figura sempre tenha sido concebida como mais uma
modalidade de despedimento baseado em causas objectivas («despedimento tecnolégico»),
com tragos regimentais similares aos do despedimento colectivo e por extingdo de posto de

trabalho.

8 Sobre a distingdo, JORGE LEITE, Direito do Trabalho, vol. ll, Servigos Sociais da Universidade de Coimbra,

2004, p. 226.
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Vale a pena, a este propdsito, atentar nas palavras e no seu significado, nos conceitos
e no seu conteldo. Se consultarmos um diciondario, verificamos que a palavra inadaptagdo
significa isso mesmo: incapacidade para se modificar de acordo com uma situacdo ou
ambiente novo, diferente. Diz-se que é inadaptada, por seu turno, uma pessoa que nao se
modificou de acordo com uma nova situacdo ou ambiente. Com este sentido, a inadaptacdo
consiste numa modalidade de despedimento introduzida no nosso ordenamento juridico nos
anos 90, apresentando um radical duplamente objectivo: prescinde da culpa do trabalhador;
requer (rectius, requeria) a introducdo de modificagdes no posto de trabalho ("despedimento
tecnoldgico").

Tratava-se, repete-se, de uma modalidade de despedimento que ndo abrangia as
situacOes de inaptiddo profissional do trabalhador. Mais uma vez, imp&e-se uma consulta ao
diciondrio. Que significam estas palavras? Inaptiddo? Inapto? Por inaptiddo entende-se a falta
de capacidade, de predisposi¢cdo para determinada forma de actividade. Inapta, por sua vez, é
uma pessoa que ndo tem propensdo ou capacidade para fazer alguma coisa. Estamos aqui,
portanto, perante uma figura distinta da inadaptagdo, com um radical subjectivo - ndo no
sentido de pressupor a culpa do trabalhador, mas no sentido de estar exclusivamente ligada ao
trabalhador.

Ora, com a presente reforma legal, sucede que a inadaptacdo se dilata e se
metamorfoseia, passando a respectiva no¢do a recobrir as hipdteses de verdadeira e propria
inadaptag¢do (na sequéncia da introducdo de modificacdes no posto de trabalho, criadoras de
um novo quadro de prestacdao da actividade laboral, ao qual o trabalhador ndao consegue
adaptar-se), bem como os casos, qualitativamente distintos, de auténtica inaptiddo
profissional (em que ndo existem modificacées no posto de trabalho, mas em que se regista
uma alteragdo substancial da prestagao realizada, maxime com reducdo continuada de
produtividade/qualidade, com caracter definitivo).

Destarte, os requisitos do despedimento por inadaptagdo proprio sensu encontram-se
previstos no art. 375.2, n.2 1, do CT: introdu¢do de modificagdes no posto de trabalho,
formacgao profissional, periodo de adaptagdo, etc. J4 os requisitos daquilo que, pelos motivos
expostos, talvez possamos designar por despedimento por "inadaptiddo" encontram-se
estabelecidos no novo n.2 2 do mesmo preceito: i) modificacdo/degradacdo substancial da
prestacdo realizada pelo trabalhador, com caracter presumivelmente definitivo; ii) informacao
ou adverténcia escrita do trabalhador, demonstrativa da modificacdo substancial da sua

prestacdo; jii) prazo para resposta do trabalhador; iv) emissdo de ordens e instrucdes
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correctivas por parte do empregador; v) frequéncia de formacgdo profissional adequada; vi)
concessao de um periodo de adaptacao de, pelo menos, 30 dias apés a formacgao.

Que dizer? Seja-nos permitido tomar de empréstimo o expressivo termo de Mia Couto
e dizer que estamos aqui, sem duvida, perante um legislador "artimanhoso". Aquilo de que se
trata, em boa verdade, é de criar uma nova causa licita de despedimento por decisdo do
empregador. Porém, o legislador, talvez para tentar contornar as previsiveis dificuldades de
ordem constitucional, apresenta a nova figura como se ela fosse uma simples variante do
despedimento por inadaptacdo. Operagdo semantica esta que, desde logo, forca o sentido
proprio da palavra inadaptacdo. Com efeito, pergunta-se: neste caso, a que é que o
trabalhador terd, afinal, de se adaptar, se nada de novo surge no seu horizonte laboral?
Repare-se que, neste contexto, é logicamente impossivel qualquer inadaptacdo do
trabalhador, pois nada ha de novo, na empresa e no trabalho por si prestado, a que ele tenha
de se adaptar e a que, portanto, possa vir a revelar-se inadaptado. Preferimos, por isso, cunhar
esta hipdtese, que o legislador apresenta como de inadapta¢do, mas que é de inaptiddao, com
um outro termo: "inadaptiddao". Se o legislador, inventa, nds talvez também possamos fazé-
lo...

Operagdo semantica que, ademais, corresponde, em rectas contas, a uma
transmutacao da figura, redundando, a nosso ver, numa auténtica operacao de "prostituicdo
conceitual". Aquilo de que se trata, repete-se, é de transitar de um verdadeiro e préprio,
despedimento por inadaptacdo, baseado em causas objectivas e radicado na prévia
introducdo, de modificacbes no posto de trabalho (mdxime resultantes de modificacoes
tecnoldgicas ao nivel dos equipamentos utilizados) para um despedimento por inaptiddo
profissional (incompeténcia, desempenho insuficiente ou insatisfatério, baixa produtividade
ou deficiente qualidade da prestacdo, fraca performance... ), baseado em causas subjectivas e
desligado da referida introdu¢dao de modificagdes e no posto de trabalho.

Nem por isso, contudo, as duvidas sobre a eventual inconstitucionalidade da nova

figura da "inadaptiddo" sdao automaticamente superadas. Com efeito, e por um lado, é pacifico
gue o art. 53.2 da CRP tolera despedimentos baseados em causas objectivas, ligadas a empresa
(como é, no limite, o chamado "despedimento tecnoldgico"), mas ja é muito discutivel que
aquele preceito tolere despedimentos baseados em causas, subjectivas de caracter nao

infraccional/disciplinar (como &, precisamente, o caso do "despedimento por inadaptid3o")"™.

¥ Recorde-se que na hipdétese de a redugdo de produtividade derivar de urna conduta culposa do

trabalhador tal poderd constituir motivo para despedimento com justa causa, «por facto imputavel ao
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Por outro lado, mesmo quem tenda a admitir a constitucionalidade destas causas
subjectivas/ndo culposas de despedimento sempre pressupord, no limite, a demonstracdo da
inexigibilidade da prossecuc¢do da relagdo de trabalho - mas acontece que, ndo por acaso, a
velha al. d) do art. 375.2 do CT, que requeria a inexisténcia na empresa de outro posto de
trabalho disponivel, e compativel com a qualificagdo profissional do trabalhador como
condicdo legitimadora do despedimento, foi pura e simplesmente revogada pela Lei n.2
23/2012..%

Merece ainda registo que, para os trabalhadores afectos a cargos de complexidade
técnica ou de direc¢do, continua a aplicar-se o velho, art. 374.2, n.2 2, do CT (verificar-se-a
inadaptacdo quando ndo se cumpram os objectivos previamente acordados, por escrito, em
consequéncia do modo de exercicio de fun¢Ges do trabalhador e seja praticamente impossivel
a subsisténcia da relagdo de trabalho), sendo que o novo art. 375.9, n.2 3, esclarece que a
contratualizacdo de objectivos individuais tanto poderd levar a um despedimento por
inadaptacao proprio sensu (al. a) como a um despedimento por "inadaptidao" (al. b), caso os
mesmos nao sejam alcanc¢ados.

A insercao de uma cldusula de objectivos de caracter extintivo da relagdo laboral no
ambito de um contrato de trabalho suscita numerosos problemas praticos, e dogmaticos,
desde logo por tender a converter uma obrigacdo de meios (de actividade), tipica deste
contrato, numa obrigacdo de resultado, transferindo o risco empresarial para o trabalhador.
Diga-se, em todo o caso, que uma tal clausula nunca podera funcionar como uma clausula
automatica de despedimento (ao jeito de uma condi¢do resolutiva), visto que, segundo os
termos do prdprio Memorando da troika, o despedimento apenas poderd ocorrer caso o
incumprimento dos objectivos acordados se deva a "razGes que sejam da exclusiva
responsabilidade do trabalhador" - o que pressupde a razoabilidade dos objectivos acordados
e a demonstracdo, pelo empregador, de que o incumprimento dos mesmos se deve a uma

qualquer falta/falha do trabalhador?*.

trabalhador», nos termos gerais (vd., a este propdsito, o disposto no art. 351.2 do CT, em particular na al. m)
do seun.22).

2 A este proposito, MONTEIRO FERNANDES, «A justa causa de despedimento na Constituicdo e na lei.
Ensaio em torno de um tema antigo», Prontudrio de Direito do Trabalho, CEJ, n.2 87, 2010, pp. 219-249
[247-248).

2 sobre estas clausulas de objectivos, por todos, PHILIPPE WAQUET, «Les objectifs» Droit Social, n.2 2,

2001, pp. 120-125
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Deve reconhecer-se que, do ponto de vista procedimental, o regime juridico do
despedimento por inadaptacdo continua a ser algo exigente para a entidade empregadora,
inclusive no que toca ao novo "despedimento por inadaptiddo". Com efeito, o pertinente iter
procedimental é bastante complexo, este é, dir-se-ia, um comboio que tem de parar em
muitas estagles: requisitos (art. 375.2), comunica¢des (art. 376.9), consultas (art. 377.9),
decisdo (art. 378.2), direitos do trabalhador despedido (art. 379.2)... Mas o certo é que o0 nosso
legislador, engenhosamente, criou aqui uma espécie de TGV, através do novo art. 379.2, n.2 2,
do CT. Com efeito, este preceito concede ao trabalhador a faculdade de denunciar o contrato,
mantendo o direito a compensacao, mal este receba das maos do empregador a comunicagao
prevista na al. b) do n.2 2 do art. 375.2 - informacdo escrita da apreciacdo da actividade antes
prestada, com descricdo circunstanciada dos factos, demonstrativa de modificacdo substancial
da prestagao do trabalhador.

Ainda ndo ha aqui, note-se, qualquer decisdo patronal de despedimento, nem sequer
qualquer declaragdo da intengdao patronal de proceder ao despedimento. O trabalhador em
causa, em risco de "inadaptidao", apenas recebe uma espécie de "cartdo amarelo" do
empregador (comunicacdo escrita contendo a acusacdo/adverténcia de modificacdo
substancial da sua prestagdo)... e tanto basta, segundo a lei, para que o mesmo logo possa
denunciar o contrato, com direito a compensagao devida em caso de despedimento colectivo
(prevista no supra analisado art. 366.2 do CT). Trata-se de uma solugdo sem paralelo no nosso
ordenamento juridico-laboral, dado que o CT concede essa faculdade de denudncia ao
trabalhador, mantendo o direito a compensacdo, mas sé durante o prazo de aviso prévio, isto
é, sO depois de o empregador ter comunicado ao trabalhador a decisdo de despedimento e
antes que a mesma produza efeitos - é assim em matéria de despedimento colectivo (art.
365.9), é assim em matéria de despedimento por extingdo do posto de trabalho (art. 372.2) e é
também assim, note-se, em caso de despedimento por inadaptagdo proprio sensu (art. 379.9,

n.2 1). Sé assim ndo é em caso de despedimento por "inadaptiddo". O que da que pensar.

A nosso ver, esta inventiva solugdo podera contribuir em muito para o éxito do novel
instituto da "inadaptiddao" no plano pratico e estatistico, pois admitimos que amiude o
trabalhador, ao receber o mencionado "cartdo amarelo" e ao antever a abertura de um
processo longo e desgastante para si, que provavelmente terminard no seu despedimento,
serd tentado a denunciar ele mesmo, de imediato, o contrato, furtando-se a esse periodo

conturbado de agonia contratual e mantendo o direito a compensac¢do que teria caso viesse a

ser alvo de despedimento.
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Uma referéncia final, em matéria de despedimento por inadaptacdo, para a meritéria
norma introduzida no novo n.2 3 do art. 374.2 do CT (que, alids, ndo constava da proposta
inicial do Governo), segundo a qual as situa¢des de inadaptacdo descritas nesse artigo nao
prejudicam a proteccdao conferida aos trabalhadores com capacidade de trabalho reduzida,
deficiéncia ou doenga croénica. Dir-se-ia que como nestes casos existe, por forca da lei (arts.
84.2 e SS. do CT), um especial dever de adaptacdo do posto de trabalho ao trabalhador, isso
poder3 inviabilizar o despedimento deste por inadaptagdo superveniente aquele?.

Ainda em matéria de despedimento, duas brevissimas notas complementares. A
primeira, relativa ao despedimento por extingdo do posto de trabalho, para assinalar a
eliminacdo de certos embaragcos ou condicionamentos que a lei antes impunha ao
empregador, nesta sede: respeito de critérios de antiguidade em relacdo ao posto de trabalho
a extinguir, em caso de pluralidade de postos de trabalho de conteudo funcional idéntico,
dever de transferéncia do trabalhador para outro posto de trabalho compativel, como
condicdo demonstrativa da impossibilidade de subsisténcia da relagdo de trabalho... Nos
termos da nova redacg¢do do art. 368.2 do CT, caberd ao empregador determinar livremente o
concreto posto de trabalho a extinguir (e, portanto, o concreto trabalhador a despedir),
contanto que defina «critérios relevantes e ndo discriminatérios»”® face aos objectivos
subjacentes a extingdo do posto de trabalho (nova redacgdo do n.2 2). E, quando o
empregador demonstre ter observado tais critérios, logo se considera que a subsisténcia da
relacdo de trabalho é praticamente impossivel. (nova redacg¢do do n.2 4)... Manda quem pode!

Uma derradeira nota para vincar que, na sequéncia do Acérddo do Tribunal
Constitucional n.2 338/2010, o art. 356.2 do CT, relativo a fase instrutéria do procedimento
disciplinar tendente ao despedimento com justa causa do trabalhador, foi objecto das
necessarias alteracBes por parte da Lei n.2 23/2012, no sentido de obrigar a entidade
empregadora a realizar as diligéncias probatdrias requeridas pelo trabalhador na resposta a
nota de culpa (a menos que as considere patentemente dilatdrias ou impertinentes, devendo

neste caso alegd-lo fundamentadamente por escrito), sendo certo que a deficiéncia de

2 Registe-se que o incumprimento do disposto neste n.2 3 do art. 374.2 determinard a ilicitude do
despedimento, nos termos da nova redacg¢do do art. 385.2-g) do CT.

23 .z . L. - iy . . T
Cremos, allas, que, sendo discriminatorios, esses critérios nunca poderlam ser considerados Jurldlcamente

relevantes...
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procedimento por omissao de tais diligéncias probatdrias implicard a mera irregularidade, mas

nao a ilicitude, do despedimento, nos termos da nova redac¢do do art. 389.2,n.2 2, do cT*,

Conclusao

As alterac¢des introduzidas no CT pela Lei n.2 23/2012 representam, sem duvida, mais
um sinal dos tempos, de tempos em que o Direito do Trabalho parece encontrar-se "em saldo"
- em ordem, diz-se, a reforcar a competitividade das empresas e a estimular a criacdo de
emprego. O Direito do Trabalho vai, assim, revendo em baixa as suas ambig¢des, vergado ao
peso das crises, da globalizacao e da ideologia neoliberal hoje reinante, a qual, nas palavras de
ALAIN SUPIOT, «conduz a ver em todos os homens, no pior dos casos, um custo que é preciso
reduzir e, no melhor, um '‘capital humano' que é preciso gerir, isto é, um recurso, cuja
explorag3o obedece a leis universais que se impdem a todos»*>.

Goste-se ou ndo, a verdade é que o "capitalismo de casino" que hoje domina o mundo
nado é dado a compromissos como aquele que fez nascer e deu vigor ao Direito do Trabalho. E
a presente reforma legislativa confirma que este ramo do Direito estd cada vez menos
centrado no trabalho e na pessoa de quem o presta e cada vez mais na empresa e nos custos
que esta tem de suportar®®. Pede-se a este ramo do ordenamento que abdique do seu cédigo
genético e que seja, cada vez mais, um direito market friendly. Por este andar, um dia destes
revogamos o Codigo do Trabalho e substituimos esse "arcaismo ideoldgico" por um genuino e
puro Cddigo do Mercado Laboral, um corpo normativo que regule, em moldes de suma

eficiéncia, o processo de aquisicao, utilizacdo e disposicdo da mercadoria forga de trabalho...

2 Trata-se, alids, da solugdo que, a nosso ver, ja vigorava antes da publicagdo da Lei n.2 23/2012. Sobre o
ponto, remetemos para o nosso Contrato de Trabalho, cit., pp. 383-384 e 427-432.

% Homo Juridicus - ensaio sobre a .fungdo antropoldgica do direito, Instituto Piaget, Lisboa, 2006, p. 99.

% Nestes termos, AVELAS NUNES: «O Direito do Trabalho (que nasceu como direito dos trabalhadores) esta
a transformar-se em direito dos empresdrios» - Uma leitura critica da actual crise do capitalismo, separata
do Boletim de Ciéncias Econdmicas, Coimbra, 2011, p. 121; bem como JOAO REIS: «A finalidade primordial a
proteger é a empresa. E esta é identificada exclusiva ou predominantemente com uma organizagdo ao
servigo dos interesses do empregador. Em vez de direito do trabalho e de direitos do trabalhador parece
mais apropriado falar em direito do capital e em direito do empregador» - «Troika e alteragdes no direito

laboral colectivo, cit., p. 158.
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esquecendo, porém, que esta € uma mercadoria "ficticia", por indissociavel da pessoa do seu

detentor?’.

%’ Sobre o tema, SAYONARA GRILLO COUTINHO LEONARDO DA SILVA e CARLOS HENRIQUE HORN, «O

principio da protecdo: fundamento da regulagdo ndo-mercantil das relagdes de trabalho», Revista OAB/RJ,

vol. 26, n.2 2, 2010, pp. 81-112.
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DESPEDIMENTOS POR CAUSAS OBJETIVAS

1. TC 602/2013, 20-09-2013 (Pedro Machete), p. 531/12, DR | série A de 24-10-2013"
Decisao:
Pelos fundamentos expostos, o Tribunal Constitucional decide:

a)  (..);

b)  (.);

c  (..)

d  (..);

e) (.)

f) Declarar a inconstitucionalidade, com forca obrigatéria geral, da norma do artigo
368.2, n.2 2, do Cddigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.2 7/2009, de 12 de fevereiro,
com a redacdo dada pela Lei n.2 23/2012, de 25 de junho, por violacdo da proibicdo de
despedimentos sem justa causa consagrada no artigo 53.2 da Constituicao;

g) Declarar a inconstitucionalidade, com forga obrigatdria geral, da norma do artigo
368.9, n.2 4, do Cddigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.2 7/2009, de 12 de fevereiro,
com a redacdo dada pela Lei n.2 23/2012, de 25 de junho, por violacdo da proibi¢do de
despedimentos sem justa causa consagrada no artigo 53.2 da Constituicao;

h) Declarar a inconstitucionalidade, com forca obrigatdria geral, da norma do artigo 9.9,
n.2 2, da Lei n.2 23/2012, de 25 de junho, na parte em que procedeu a revogacio da
alinea d) do n.2 1 do artigo 375.2 do CAdigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.2 7/2009,
de 12 de fevereiro, por violagdo da proibicdo de despedimentos sem justa causa
consagrada no artigo 53.2 da Constituicao;

i) N3o declarar a inconstitucionalidade da norma do artigo 9.2, n.2 2, da Lei n.2 23/2012,
de 25 de junho, na parte em que procedeu a revogacdo da alinea e) do n.2 1 do artigo
375.2 do Cédigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.2 7/2009, de 12 de fevereiro;

j) Ndo declarar a inconstitucionalidade da norma do artigo 375.2, n.2 2, do Cddigo do
Trabalho, aprovado pela Lei n.2 7/2009, de 12 de fevereiro, com a redacdo dada pela
Lei n.2 23/2012, de 25 de junho;

k) N3o declarar a inconstitucionalidade da norma do artigo 7.2, n.2 1, da Lei n.2 23/2012,

de 25 de junho;
) ()

1 . . A
Menciona-se apenas o texto das alineas com relevancia para o tema do presente e-Book.
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,{ Texto integral |
1 1
| http://dre.pt/pdflsdip/2013/10/20600/0624106296.pdf :
| |
1 1
1 1
I I

DESPEDIMENTO POR EXTINGAO DO POSTO DE TRABALHO

a) Motivos e fundamentacao da decisdo

1. RL 25-01-2012 (Paula Sa Fernandes), p. 66/09.8TTLSB.L1-4
Sumdrio:

I. A extincdo do posto de trabalho objetivamente fundamentada nao se pode confundir com
a extincdo do posto de trabalho que vise a cessacdao de contratos de trabalho dirigida a
trabalhadores em concreto, pois a lei é clara quanto aos propdsitos que possam ser
alcancados com a extingao dos postos de trabalho, que devem apenas ser motivados por
razdes objetivas de ordem econdmica, tanto de mercado como tecnoldgicos ou
estruturais, relativos a empresa.

II. Assim, o momento decisivo, sob o ponto de vista do regime do despedimento por
extincdo do posto de trabalho, localiza-se, ndo no feixe de ponderacbes técnico-
econdmicas ou gestionarias a que alude o art.2397/n.22 do CT, mas no facto da extin¢do
do posto de trabalho, e na constatacdo da inexisténcia de funcdo alternativa para o
trabalhador que o ocupava.

lll. Mesmo ndo se pondo em causa a necessidade da extingdo do posto de trabalho por
raz0es econdmicas, nao resultou apurado que a extingao do posto de trabalho da autora
tivesse de implicar o seu despedimento face a inexisténcia de uma alternativa.

IV. Com efeito, o limitar-se a andlise financeira a um departamento, onde a autora se
encontrava inserida, a recorrente ndo motivou adequadamente o despedimento, pois
mesmo que existam razoes econdmicas que justifiquem a extingdo de um posto de

trabalho naquele departamento, face a reducgdo do servico decorrente do declinio das
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vendas da revistas produzidas no mesmo, a ré ndo demonstrou que nao dispunha de um
outro posto de trabalho compativel com a categoria da autora, dado possuir mais 18 de
departamentos sobre os quais nada disse,

V. Assim, falta a verificagdo de um dos requisitos fundamentais a licitude do despedimento —
ser praticamente impossivel a subsisténcia da relagdo de trabalho, no sentido do
empregador ndo dispor de outro compativel com a categoria da trabalhadora, o que o

torna é ilicito, nos termos da al. b) do n21 dos art.2s 403 e 432 do CT/2003.

Texto integral
http://www.dgsi.pt/jtrl1.nsf/0/bdfc3a4336141cf180257999004e73

38?0penDocument

b) Onus da prova dos fundamentos

2. RL 27-06-2012 (Leopoldo Soares), p. 1270/09.4TTLSB.L1-4
Sumario:

Recai sobre a entidade empregadora o énus da prova dos requisitos formais e substanciais da
cessacdo do contrato por extingdo do posto de trabalho.

Texto integral
http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/

58314bc93ef534c480257a470031f68d?OpenDocument

o —
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c) Aceita¢ao da compensagao

3. RL20-10-2010 (Isabel Tapadinhas), p. 264/09.4TTFUN.L1-4
Sumario:

I. O Cddigo do Trabalho de 2003, no seu art. 401.2 n? 4, voltou a introduzir a presuncao,
agora ilidivel, de que o trabalhador aceita o despedimento quando recebe a compensacdo
devida pelo despedimento coletivo.

Il. Para ilidir a presuncdo decorrente da aceitacdo da compensacdo ndo é exigivel que o
trabalhador entregue ou ponha por qualquer forma a disposicdo do empregador a
compensagdo, exigéncia que so foi introduzida pelo n2 5 do art. 3662. do Cddigo do
Trabalho de 2009, aprovado pela Lei 7/2009 de 12 de Fevereiro, bastando uma pronuncia

efetiva do trabalhador relativamente ao recebimento da compensacao.

- - - - - - - - - - - - - - - - — -

,{ Texto integral

1
| http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/
1
1
1
1
1

3d705d37d121b750802577de0051f150?0OpenDocument

4. RL 27-06-2012 (Maria Jodo Romba), p. 54/10.1TTALM.L1-4
Sumario:

I. A aceitacdo pela A. do despedimento por extin¢gdo do posto de trabalho (uma vez que ndo
elidiu a presungdo resultante de ter recebido a compensagdo posta a sua disposi¢do) nao
faz precludir o direito da mesma a ver reapreciada a questdo do calculo da compensacao
e consequentemente, obter a condenagdo da R. na respetiva diferenca, se esse pedido foi
deduzido subsidiariamente para o caso de improcedéncia da ilicitude e ndo apenas no
ambito da impugnacgao do despedimento.

Il. A retribuicdo base, parcela principal da retribuicdo definida no art. 2492 do CT de 2003, é
um conceito mais restrito do que o conceito geral de retribui¢do resultante deste preceito

nao beneficiando da presuncdo estabelecida no respetivo n2 3.
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- e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e,

Texto integral
http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/f

b1181fc5e32583880257a4500523714?0OpenDocument

A

DESPEDIMENTO COLETIVO

a) Motivos econémicos — fundamentagao da decisdo

1. RL01-10-2012 (Paula Sa Fernandes), p. 2993/06.5TTLSB.L1-4
Sumario:

I. O controlo judicial da validade do despedimento coletivo implica, por parte do tribunal,
ndo sé a verificacdo objetiva da motivacdo invocada para justificar a reducéo global dos
postos de trabalho, mas também a verificacdo da idoneidade de tal motiva¢do para, em
termos de razoabilidade, determinar a extingao dos concretos postos de trabalho, ou seja,
implica uma analise da adequa¢dao da motiva¢do invocada para justificar o despedimento
coletivo e a extin¢cdo de cada um dos contratos que caem por efeito desse despedimento,
pois, so assim o despedimento de cada trabalhador pode considerar-se justificado, face ao
disposto no art.253, da CRP.

II. No caso, ndo ficou demonstrado, como competia a ré, que as razdes de mercado
invocadas para uma reestruturacao na empresa implicassem o despedimento coletivo dos
trabalhadores em causa, ndo tendo assim ficado demonstrado o nexo de causalidade
entre os motivos invocados e a medida de gestao adotada — despedimento coletivo dos
autores, o que torna o despedimento ilicito, ao abrigo do art.2429, ¢) do CT, com

referéncia ao art.2431 do mesmo diploma.

Texto integral
http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/

714757892af7e765802574f0005084fa?OpenDocument
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b) Fundamentagdo da decisdo — Critério da sele¢do dos trabalhadores a despedir

2. STJ 20-10-2011 (Gongalves Rocha), p. 947/08.6TTLSB.-A.L1.51
Sumario:

I. Nos termos do disposto no artigo 4199, n2 2, alineas a) e c), do Cddigo do Trabalho de
2003,a entidade empregadora que pretenda efetuar um despedimento coletivo, tem que
incluir na comunicacdo as entidades referidas no n2 1, a descricdo dos motivos
econdmicos que deve incluir também os critérios de selecdo dos trabalhadores a
despedir.

Il. A falta de explicitagdo na comunicacdo de despedimento, dos critérios que estiveram na
base da selecdo de determinado trabalhador abrangido por um despedimento coletivo,
constitui violacdao daquele preceito, que implicando também uma violagcdo do disposto no
n.2 1 do art.2 422.2, determina a ilicitude do despedimento desse trabalhador, nos termos

da alinea c) do art.2 429.2 daquele Cddigo.

Texto integral
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/

d76bbafc405a2a7e18025793500361d65?0OpenDocument

DESPEDIMENTO DISCIPLINAR
a) Deveres de integridade e lealdade

1. STJ 12-09-2012 (Leones Dantas), p. 656/10.6TTVIS.C1.51
Sumario:

I. A nocdo de justa causa de despedimento, consagrada no artigo 351.2, n.2 1, do Cddigo de
Trabalho de 2009, pressupde um comportamento culposo do trabalhador, violador de
deveres estruturantes da relagdo de trabalho, que pela sua gravidade e consequéncias,
torne imediata e praticamente impossivel a subsisténcia do vinculo laboral;

Il. Na atividade bancaria, a exigéncia geral de boa fé na execugdo dos contratos assume um

especial significado e reveste-se por isso de particular acuidade pois a rela¢do juslaboral
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pressupde a integridade, lealdade de cooperacdo e absoluta confianca da/na pessoa
contratada;

lll. Viola grave e culposamente os deveres de obediéncia e de lealdade, consagrados nas
alineas e) e f), do n.21 e no n.2 2 do artigo 128.2, do mesmo Cdédigo do Trabalho, o
trabalhador responsavel pela gestdo de agéncia bancaria que, para fazer face a
descobertos, altera os limites de crédito que lhe estdo atribuidos em contas de que é
titular naquela agéncia, visando impedir dessa forma que os mesmos descobertos fossem
detetados pelos mecanismos de controlo interno da instituicao;

IV. A conduta do trabalhador descrita nos niUmeros anteriores quebra de forma irreparavel a
relacdo de confianca entre as partes que é essencial a relacdo de trabalho no ambito de
instituicdes bancarias, tornando inexigivel a sua manutencdo e integra, por tal motivo,

justa causa de despedimento

- - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - — -

,{ Texto integral

1
| http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/
1
1
|
1
|

29f6f6ed7893249c80257a7c004ee2f8?0OpenDocument

b) Dever de assiduidade — faltas injustificadas

2. RP 24-01-2011 (Antdnio José Ramos), p. 167/10.0TTBRG.P1
Sumario:

I. Nao basta verificar-se um dos motivos previstos no n2 2 do artigo 2492 do CT para que o
trabalhador possa ver a sua falta justificada pela entidade patronal. E que sobre si
impende ainda a obrigacdo de comunicar a auséncia ao empregador, acompanhada da
indicacdo do motivo justificativo.

II. Mesmo comunicada atempadamente a auséncia, o trabalhador, para ver a falta como
justificada, pode ter, caso a entidade empregadora o exija nos 15 dias a respetiva
comunicagdo por si feita, que fazer prova do facto invocada para a justificacdo, a prestar

em prazo razoavel [artigo 2549, n2 1 do CT].
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lll. Ndo tendo o trabalhador feito oportunamente a prova das exigéncias justificativas
exigidas pela entidade empregadora, a sua prova mais tarde ndao convalida as faltas
injustificadas em justificadas.

IV. Do n? 2 do artigo 3512 do CT de 2009 resulta que as faltas injustificadas podem constituir
justa causa de despedimento:

a) Se independentemente do seu nimero, determinarem diretamente prejuizos
OuU riscos graves para a empresa;

b) Se atingirem, em cada ano civil, cinco seguidas ou 10 interpoladas,
independentemente de prejuizo ou risco.

V. A quantificacdo do nimero de faltas pelo legislador deve ter uma consequéncia e revela
uma intencdo. Nao se afigura todavia que objetive a avaliagdo do comportamento do
trabalhador que deve passar pelo crivo dos requisitos gerais da justa causa para que
constitua fundamento de extingdo do contrato.

VI. Provado que o trabalhador faltou injustificadamente o nimero de vezes fixado na lei
presume-se que o comportamento assume gravidade tal que é praticamente impossivel a

subsisténcia da relagdo de trabalho.

Texto integral
http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/56a6e7121657f91e80257cda00381fdf/

b2bf7b5edd5fcd898025782b0042fd35?0OpenDocument

RESOLUCZ\O POR INICIATIVA DO TRABALHADOR
a) Salarios em atraso

1. RC13-12-2012 (Azevedo Mendes), p. 923/11.1TTLRA.C1
Sumario:
I. O n25 do art? 3942 do Cddigo do Trabalho de 2009, ao estabelecer que se considera
culposa a falta de pagamento pontual da retribuicdo que se prolongue por 60 dias,

constitui uma presuncao juris et de jure de culpa do empregador.
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II. No entanto, para se prevalecer dessa especifica presuncdo de culpa o trabalhador deve
exercer o direito de resolugdo com justa causa do contrato do contrato no prazo de 30
dias a partir do termo daquele periodo de 60 dias, atendendo ao disposto no art? 3959, n?
2 do CT.

lll. Se o ndo fizer, mas continuar a situacdo de incumprimento no pagamento da retribuicao,
ainda assim o trabalhador pode exercer o direito de resolugdo, ja que o prazo de
caducidade de 30 dias previsto, desta feita, no art? 3952, n? 1 do CT sé deve iniciar-se
quando cessar a situacgdo ilicita que assuma gravidade para a sustentacdo da resolucgdo.

IV. Nesta ultima situacdo, o trabalhador beneficia, ndo ja da presuncdo juris et de jure don25
do art? 3942 do Cdédigo do Trabalho, mas da presuncéo juris tantum prevista no art? 7999,
n2 1 do C. Civil.

Texto integral
http://www.dgsi.pt/jtrc.nsf/8fe0e606d8f56b22802576c0005637dc/

f6b543b063b29c1880257af7003d356b?OpenDocument

o —

b) Ocupacdo efetiva

2. RL21-03-2012 (Leopoldo Soares), p. 2708/07.0TTLSB.L1-4
Sumdrio:

I. O CT/2003 ao contririo do que sucede para o despedimento promovido pelo
empregador, ndo nos fornece uma nogdo de justa causa para a rescisdo do trabalhador,
limitando-se a efetuar uma enumeragdo (taxativa) de comportamentos que constituem
essa justa causa.

Il. Todavia para o efeito continua a ndo bastar a simples verificacdo objetiva de um dos
comportamentos referidos no artigo 4412 do supra citado diploma, sendo também
necessario que a violagdo das obrigagGes contratuais por parte do empregador seja
culposa e que como resultado dessa gravidade ndo seja exigivel ao trabalhador a
subsisténcia da relacdo laboral.

lIl. O nosso ordenamento juridico-laboral, tanto no dominio da LCT, como no do CT/2003 (o
seu art. 1229 al. b) ndo deixa duvidas a esse respeito), consagra um verdadeiro “dever de

ocupacao efetiva” do trabalhador a cargo do empregador .
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IV. Assim, uma entidade patronal que decidiu extinguir o posto de trabalho de determinado
trabalhador(a), mas ndo observou quaisquer das formalidades legais tendentes a lograr
tal efeito, sendo que fez prosseguir a relagao laboral continua obrigada a ocupa-lo.

V. Constitui justa causa de resolucdo do contrato pelo trabalhador o facto de o empregador
Ihe ter retirado as fungdes que vinha desempenhando, passando a desocupa-lo,

retirando-lhe, inclusive, o seu principal instrumento de trabalho.

Texto integral
http://www.dgsi.pt/jtrl1.nsf/0/a8179f337d3cdb1d802579cd003aeb

0f?OpenDocument

DENUNCIA POR INICIATIVA DO TRABALHADOR

a) Forma da dentincia

1. RL 23-01-2013 (José Eduardo Sapateiro), p. 690/10.0TTFUN.L1-4
Sumdrio:

I. A exigéncia de forma escrita previsto no artigo 400.2, nimero 1, do Cddigo do Trabalho
respeita ao aviso prévio e ndo a denuncia propriamente dita.

Il. Os efeitos juridicos da falta de formalizacdo do aviso prévio traduzem-se nas restrigdes de
caracter probatério constantes do artigo 364.2, nimero 2, 393.2, nimero 1, 351.2, 388.2 e
390.9, todos do Cddigo Civil, cabendo ao trabalhador a demonstracdo do momento em
qgue denunciou verbalmente o contrato de trabalho, bem como no eventual
funcionamento do regime constante do artigo 401.2, caso ndo logre tal prova, sem
prejuizo, finalmente, das dificuldades de aplicagao, em tais circunstancias, do disposto no

artigo 402.9, todos do Cédigo do Trabalho de 2009.

Texto integral
http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/

566d9ab39e2f981080257b0a005467c1?0OpenDocument
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b) Revogacao e alteracdo da declaragdo de dentincia

2. RP 26-03-2012 (Ferreira da Costa), p. 276/09.8TTVLG.P1
Sumario:

I. Tendo o trabalhador denunciado o contrato de trabalho, pode revogar a dentncia nos
termos do art.2 4022 do CT20089.

Il. E, tendo a denuncia sido efetuada sem concessdo de aviso prévio, por identidade de
razao, se ndao por maioria, pode o A. alterar ou aditar os respetivos termos, juntando-lhe
entdo a cldusula do aviso prévio.

lll. Concedida baixa médica por doenca ao trabalhador durante o cumprimento do prazo de
aviso prévio, ndo se suspende a contagem deste, pois ainda estamos no dominio do
cumprimento do contrato de trabalho.

IV. Ja ndo assim no que respeita as férias que o trabalhador afirma ter gozado, mas sem

ordem ou acordo do empregador, pois é a este que compete a marcacao de férias.

- - - - - - - - - - - - - - - —

,{ Texto integral

1
| http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/c3fb530030ealc61802568d9005cd5bb
1
1
1
1
1

/5d4d2e4d2d55c5d3802579dd00568b6a?0OpenDocument

c) Abandono do trabalho

3. RP 07-05-2012 (Paula Leal de Carvalho), p. 362/09.4TTBGC.P1
Sumario:

I. Provado que a A. foi verbalmente admitida ao servico da ré em Abril de 2001 para o
exercicio de funcdes de cozinheira em estabelecimento cuja exploracdo se encontrava
concessionada até 2008, nunca o contrato de trabalho poderd ser considerado como
tendo sido celebrado a termo.

II. O abandono do trabalho pressupde a intenc¢dao do trabalhador ndo retomar o trabalho,
intencdo essa que devera ser revelada por factos que, com toda a probabilidade, o

demonstrem, o que ndo ocorre se da matéria de facto provada decorre que a A. esteve de
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baixa médica desde 08.01.07, a qual foi sucessivamente prorrogada e da qual sempre foi
dado conhecimento a Ré.

IIl. O abandono do trabalho, para valer como denuncia do contrato de trabalho, sé pode ser
invocado pelo empregador apds comunicagdo ao trabalhador dos factos constitutivos do
mesmo (ou da sua presungdo) através de carta registada com aviso de recec¢do enviada
para a ultima morada conhecida do mesmo, cabendo o énus de alegacdo e prova do

cumprimento dessa formalidade ao empregado.

Texto integral
http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/c3fb530030ealc61802568d9005cd5bb

/4b4d92e8f7ea94fe802579ff004c5331?0OpenDocument

o —

CADUCIDADE

a) Impossibilidade absoluta, superveniente e definitiva

1. STJ 18-02-2011 (Carlos Valverde), p. 76/06.7TTVIS.C1.51
Sumdrio:

I. O contrato de trabalho para o exercicio de fungdes docentes na Universidade Catélica
Portuguesa esta sujeito as regras do Estatuto da Carreira Docente da Universidade
Catélica Portuguesa (ECDUCP).

II. No regime daquele, o contrato para o exercicio de fun¢Ges de assistente é um contrato de
duracdo limitada, sem possibilidade de conversdao em contrato por tempo indeterminado,
impondo a esses docentes, para continuarem a exercer fun¢des, a obtencdo do grau de
doutor, terminando o respetivo vinculo laboral se, findo o prazo de seis anos, prorrogavel
por mais dois, tal grau académico n3o tiver Sldo alcangado.

Ill. No caso em que o assistente ndo obtenha o doutoramento, no decurso daqueles anos de
duracdo do contrato de trabalho, passa faltar um requisito essencial ao exercicio das
contratadas fungdes de docéncia e ocorre a caducidade desse contrato, por

impossibilidade superveniente e definitiva de poder continuar a exercer essas fungdes
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- e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e,

,{ Texto integral |
| |
| Texto integral: CJ/STJ, tomo |, pp. 249-252 |
I :
| |
| |
| |

2. STJ 10-07-2013 (Antdnio Leones Dantas), p. 101/12.2TTABT.S1

Sumario:

I. A impossibilidade de o trabalhador prestar o trabalho, ou de o empregador o receber, a
que se reportam os artigos 340.2, alinea a) e 353.9, alinea b), ambos do Cédigo do
Trabalho de 2009, deve ser entendida nos termos gerais de direito, isto €, em moldes
similares ao regime comum da impossibilidade do cumprimento ndo imputavel ao
devedor constante do artigo 790.2 e seguintes do Cédigo Civil, regime para que remetem
aqueles normativos legais e a luz do qual essa impossibilidade é caracterizada como
superveniente, absoluta e definitiva.

Il. A impossibilidade de o trabalhador prestar o trabalho, ou de o empregador o receber,
para determinar a caducidade do contrato de trabalho deve ser superveniente (no sentido
de que ndo se verificava, ndo tinha sido prevista, nem era previsivel na data da celebrac¢do
do contrato), absoluta (o que se traduzia numa efetiva inviabilidade, a luz dos critérios
normais de valoriza¢do da prestacdo) e definitiva (no sentido de que face a uma evolucao
normal e previsivel, ndo seria mais viavel a respetiva prestacdo).

lll. Contratado um trabalhador a termo resolutivo para supervisionar uma especifica obra de
construcdo civil num pais estrangeiro, a retirada a entidade empregadora, durante a
execucdo daquela obra, dos trabalhos que motivaram a celebracdo do contrato e a
subsequente adjudicacdo a uma terceira empresa, integra caducidade do contrato de

trabalho, nos termos dos nimeros anteriores.

,{ Texto integral

1
: http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fag814/
|
1
1
1
1

7fb68cf94a75793f80257ba500317951?0OpenDocument
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3. RP 21-10-2013 (Machado da Silva), p. 512/11.0TTVRL.P1
Sumadrio:

I. Configurada a impossibilidade superveniente definitiva e absoluta da prestacado da autora,
verifica-se uma situa¢do de caducidade do contrato de trabalho, ao abrigo da alinea b) do
art. 343.2 do CT/2009,

Il. O CT/2009 n3o estabelece qualquer compensacio, nos caso de cessacdo do contrato de
trabalho, atenta a situac¢do referida em |.

Ill. As normas que associam a compensacdo a caducidade pela ocorréncia da verificacdo do
termo integram casos excecionais de responsabilidade do empregador pela pratica de

atos licitos, como normas excecionais, sdo insuscetiveis de aplicagdo analégica

,’ Texto integral

1
: http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/d1d5ce625d24df5380257583004ee7d7
|
1
1
1
1

/34f7b19817e8af5980257¢c15005ad04e?OpenDocument

b) Reforma por velhice

4. RL 20-10-2010 (Isabel Tapadinhas), p. 420/09.5TTLSB.L1-4
Sumario:
I. O regime estabelecido no art. 392.2, n% 1 e 2, do Céd. Trab. apenas tem aplicacdo para as
situagdes em que o trabalhador se mantém vinculado a entidade patronal quando atinge
a idade da reforma por velhice.
Il. J4 o regime estabelecido no n? 3 do mesmo preceito é aplicavel tanto aquele trabalhador

como ao que for admitido ex novo apds a reforma.

,{ Texto integral

1
| http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/e6elf17fa82712ff80257583004e3ddc/b
1
1
|
1
|

ee24d2b5c9da8da802577de0053a0d5?0OpenDocument
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5. RL 19-12-2012 (Sérgio Almeida), p. 3747/09.2TTLSB.L1-4

Sumdrio:

Lo(...).

i (..).

. (...).

IV. O art.2 348 do Cddigo do Trabalho ndo determina a caducidade do contrato laboral por
efeito de reforma por velhice do trabalhador, mas, pelo contrario, a subsisténcia do
vinculo.

V. O mesmo preceito disciplina, na sequencia das normas dos art.2 3929, 1 do Cédigo do
Trabalho 2003 e 52 da LCCT, a situacdo dos trabalhadores que a data da reforma ja
laboravam para o empregador e ndo as estabelecidas ab initio apds a reforma.

VI. Celebrado contrato com trabalhador alheio a empresa, a qual sabia que era reformado,
impunha-se a sua reducdo a escrito e a aposi¢cdao de um termo, sob pena de o convénio
ser, nos termos gerais, por tempo indeterminado.

VII. Incorre em despedimento ilicito a empregadora que, nessas circunstancias, faz cessar o
contrato unilateralmente e sem justa causa.

VIIl. E totalmente irrelevante o facto de o trabalhador, entretanto despedido, ir perfazer a

breve trecho 70 anos.

- - - - - - - - - - - - - - - - — -

Texto integral
http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/

eb622f55b3433fda80257afa003961c3?0OpenDocument

o —

6. RL 24-04-2013 (José Eduardo Sapateiro), p. 2881/11.3TTLSB.L1-4
Sumario:

I. O artigo 392.9, por referéncia também ao disposto na al. c) do art.2 387.2, ambos do
Cddigo do Trabalho de 2003 regulam uma situacdo muito especifica e concreta: a da
existéncia de uma relacdo laboral fundada num contrato de trabalho por tempo
indeterminado que, apesar da reforma por velhice comunicada ao trabalhador e ao

empregador, se continua a desenvolver por um periodo superior a 30 dias contado desde
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a ultima das comunicagbes feita a um deles pela Seguranca Social, com referéncia a
concessdo da dita reforma em razdo da idade do empregado, implicando tal cendrio a

constituicdo de um vinculo de trabalho por termo certo de 6 meses renovaveis.

. As duas disposi¢des citadas em |- implicam a extingdo por caducidade do contrato de

trabalho por tempo indeterminado e a formac¢dao de um segundo contrato com termo
certo, nas situacdes em que o trabalhador reformado por velhice se mantenha ao servico
do mesmo empregador por periodo superior a 30 dias, nos moldes referidos no Ponto
anterior.

Também do ponto de vista dos regimes legais contributivos e de protecdo social dos
funcionarios publicos e dos trabalhadores assalariados do sistema privado, resulta uma
I6gica e regulamentacdo proprias e independentes das dos demais.

A empregadora ndo podia considerar, por sua autorrecreacdo e em virtude da
aposentacdo da Autora da fungdo publica, que se havia operado a conversdo juridica, ao
abrigo dos nimeros 1 e 2 do artigo 392.2 do Cddigo do Trabalho de 2003, do contrato de
trabalho por tempo indeterminado que mantinha com a recorrida em contrato de
trabalho a termo certo, por seis meses renovaveis, livremente denuncidvel pela mesma
nos moldes ali previstos, correspondendo, nessa medida, a um despedimento ilicito,
porque ndo precedido de procedimento disciplinar e de invocagdao de justa causa, a
dendncia oportunamente feita.

Tendo ficado demonstrado que a Ré pagava a trabalhadora as mencionadas prestagées e
que o fazia com carater quantitativamente certo e mensal, referindo-se os recibos juntos
a meses dos anos de 2009, 2010 e 2011 e a ficha de fls. 51 aos anos de 1996 a 2008, tendo
comecado a fazé-lo, relativamente ao prémio de exclusividade, desde Fevereiro de 2006,
traduzindo os nomes dados a algumas delas uma correspondéncia e contrapartida
especifica de uma forma particular da execugao da prestagdo laboral pela recorrida,

possuem as mesmas natureza retributiva.

Texto integral
http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/

2f2b2cd93f45a64b80257b63004bb7f1?0OpenDocument
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7. RL 25-09-2013 (Leopoldo Soares), p. 3013/06.5TTLSB.L1-4

Sumadrio:

O internamento de idosa, que padece de deméncia senil, em instituicdo para a terceira idade é
suscetivel de implicar a caducidade de um contrato de trabalho de servico doméstico que a
mesmo mantinha com empregada doméstica, ndo configurando, pois, cessacdo ilicita do

contrato em causa.

- e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e,

,{ Texto integral

1
: http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/
1
1
1
1
1

5716f5e720bfa83e80257bf6003e36e4?0OpenDocument

c) Reforma por invalidez

8. RC 10-05-2012 (Manuela Fialho), p. 497/11.3T4AVR.C1
Sumario:
I. Areforma do trabalhador por invalidez gera caducidade do contrato de trabalho.
Il. Para o Cédigo do Trabalho é indiferente que a invalidez se qualifique, face ao regime da

seguranca social, de relativa.

- - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - — -

,’ Texto integral

1
: http://www.dgsi.pt/jtrc.nsf/c3fb530030ealc61802568d9005cd5bb
|
1
1
1
1

/d77d52e31a28400580257a06004f0e6¢c?OpenDocument

9. RL06-02-2013 (Paula Sa Fernandes), p. 648/11.8TTFUN.L1-4
Sumario:

I. O ato de reforma, seja ela por velhice ou invalidez, atua como causa auténoma de
caducidade do contrato de trabalho, ndo precisando da verificacdo dos requisitos da
causa de caducidade prevista na alinea b), isto é, de se verificar se o reformado se
encontra, ou ndo, em situacdo de impossibilidade absoluta e definitiva de prestar a

respetiva atividade.
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Il. Para efeito da caducidade do contrato de trabalho, também, ndo faz sentido fazer a
distingdo entre invalidez relativa e absoluta. O facto do Decreto-Lei n.2187/2007, de 10 de
Maio, ter passado a distinguir entre invalidez relativa e invalidez absoluta em nada veio a
alterar a causa de caducidade do contrato de trabalho devido a reforma por invalidez,
pois 0 que é essencial nessa causa de caducidade é o ato de reforma e nao se a reforma
foi determinada, por velhice ou invalidez e, dentro desta ultima, por invalidez relativa ou
por invalidez absoluta.

IIl. Quando a lei ndo distingue entre invalidez absoluta e relativa, a luz do disposto no artigo
99 n.22, do Cédigo Civil, o intérprete ndo o devera fazer, tornando-se claro que o sentido
da alinea c) do artigo 3432 do Cddigo do Trabalho é o de que a reforma por invalidez é
causa de caducidade do contrato de trabalho, independentemente da seguranca social ter

considerado e qualificado tal invalidez como relativa ou absoluta.

- - - - - - - - - - - - - - - —

,{ Texto integral

1
| http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/
1
1
|
1
|

497c6d16a34a067080257b200055ec89?0OpenDocument

10.RC 21-03-2013 (Azevedo Mendes), p. 114/11.1TTGRD.C1
Sumario:

I. A caducidade do contrato de trabalho determinada por reforma por invalidez opera na
data em que ela é conhecida por ambas as partes contratantes ou, pelo menos, do
empregador.

II. O disposto no art? 3482 do Cddigo do Trabalho, que prevé a possibilidade de conversdo
em contrato de trabalho sem termo em contrato de trabalho a termo em caso de reforma
por velhice, possibilitando portanto o prolongamento do contrato de trabalho, é
inaplicavel as situa¢des de reforma por invalidez.

. (...).
V. (..).
V. (...).
VI. (...).
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Texto integral
http://www.dgsi.pt/jtrc.nsf/c3fb530030ealc61802568d9005cd5bb

/740acd244456872080257b5600323f8a?OpenDocument

e —

REVOGAGAO POR ACORDO DAS PARTES

a) Relagdo com a extingdo do posto de trabalho

1. RP 26-11-2012 (Paula Leal de Carvalho), p. 412/10.1TTMAI.P1
Sumdrio:

I. A revogacdo do contrato de trabalho por mutuo acordo, ainda que a empregadora emita
declaracdo, nos termos e para os efeitos do Decreto-Lei n.2 220/2006, de 3 de Novembro
(acesso a protecdo no desemprego), no sentido de que essa revogacdo se inseriu “num
processo estrutural que esta a ser levado a cabo pela empresa com o objetivo de reducdo
de efetivos, por motivo de reestruturacdo da organizacdo produtiva e reorganizacdo da
propria empresa”, ndo consubstancia situacdo de cessa¢do do contrato de trabalho por
extincdo do posto de trabalho, e assim, ndo confere o direito ao pagamento da
compensacao legal prevista para esta Ultima forma de cessa¢do do contrato.

II. Ndo se provando vicio da vontade que afete o mencionado acordo de revogacdo do
contrato de trabalho, é o mencionado acordo valido.

- - - - - - - - - - - - - - -

Texto integral
http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/c3fb530030ealc61802568d9005cd5bb

/a38534829886718880257ad10032c69f?OpenDocument
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b) Vicios da vontade e da declaragdo

2. STJ 24-10-2012 (Fernandes da Silva), p. 726/07.8TTMTS.P2.51

Sumario:

lll. A revogacao do contrato de trabalho prefigura-se, face ao disposto no artigo 394.2, do
Cddigo do Trabalho de 2003, como um negdcio formal; operando contudo no ambito da
liberdade contratual, o negdcio em causa esta sujeito a disciplina civilista, comum aos
demais negdcios juridicos, relativa aos vicios da vontade, sempre no pressuposto da
igualdade e equilibrio entre as partes outorgantes.

IV. Todavia, e porque ndo raras vezes esta modalidade de desvinculagdo da cobertura a
pratica do chamado despedimento negociado — expediente que, ndo obstante a sua
natureza negocial/bilateral, vai primacialmente ao encontro dos interesses do
empregador, surgindo a acertada compensag¢do pecunidria como o prego da contrapartida
pelo assentimento do trabalhador na promovida cessagdo do contrato — deve assumir
particular relevancia, atenta a especificidade da relacdo laboral, a salvaguarda da
genuinidade da formacdo da vontade extintiva, por banda do trabalhador.

V. No ambito da relevancia do erro-vicio ressalta a sua essencialidade: sé é relevante o erro
essencial e so é essencial o erro se, sem ele, se ndo celebraria qualquer negdcio ou sé se
celebraria um outro, com diverso objeto, de outro tipo ou com outra pessoa.

VI. Nao resultando provado que o motivo determinante da vontade resciséria do trabalhador
fosse a extingdo do seu posto de trabalho, nem se demonstrando que as partes tivessem
reconhecido, no acordo, que a verificagdo de tal motivo era essencial a pactuada

desvinculac¢do, ndo pode operar a pretendida anulagdo do acordo revogatério.

,{ Texto integral

1
: http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fag814/
|
1
1
1
1

687f2c691851838f80257aa7003fd8df?OpenDocument

0] CENTRO
DE ESTUDOS
JUDICIARIOS <



http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/687f2c691851838f80257aa7003fd8df?OpenDocument
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/687f2c691851838f80257aa7003fd8df?OpenDocument

CENTRO
DE ESTUDOS
JUDICIARIOS



Titulo: A Cessagao do Contrato de Trabalho:

Aspetos Substantivos

Ano de Publicagdo: 2014

ISBN: 978-972-9122-65-1
Série: Formacgao Inicial

Edicdo: Centro de Estudos Judicidrios
Largo do Limoeiro
1149-048 Lisboa

cej@mail.cej.mj.pt



mailto:cej@mail.cej.mj.pt

	CAPA

	Índice
	I – Bibliografia
	Manuais
	Teses/Monografias
	Artigos

	II – Legislação
	III – Doutrina
	“A justa causa de despedimento entre a Constituição e a lei: Notas de um "check-up" periódico” – António Monteiro Fernandes
	“O despedimento e a revisão do Código do Trabalho: primeiras notas sobre a Lei n.º 23/2012, de 25 de junho” – João Leal Amado

	IV – Jurisprudência
	DESPEDIMENTOS POR CAUSAS OBJETIVAS
	TC 602/2013, de 20/09/2013 (Pedro Machete), p. 531/12, DR I série A de 24-10-2013

	DESPEDIMENTO POR EXTINÇÃO DO POSTO DE TRABALHO
	a) Motivos e fundamentação da decisão
	RL de 25/01/2012 (Paula Sá Fernandes), proc. 66/09.8TTLSB.L1-4

	b) Ónus da prova dos fundamentos
	RL de 27-06-2012 (Leopoldo Soares), proc. 1270/09.4TTLSB.L1-4

	c) Aceitação da compensação
	RL 20/10/2010 (Isabel Tapadinhas), proc. 264/09.4TTFUN.L1-4
	RL de 27/06/2012 (Maria João Romba), proc. 54/10.1TTALM.L1-4


	DESPEDIMENTO COLETIVO
	a) Motivos económicos – fundamentação da decisão
	RL de 01/10/2012 (Paula Sá Fernandes), proc. 2993/06.5TTLSB.L1-4

	b) Fundamentação da decisão – Critério da seleção dos trabalhadores a despedir
	STJ de 20/10/2011 (Gonçalves Rocha), proc. 947/08.6TTLSB.-A.L1.S1


	DESPEDIMENTO DISCIPLINAR
	a) Deveres de integridade e lealdade
	STJ de 12/09/2012 (Leones Dantas), proc. 656/10.6TTVIS.C1.S1

	b) Dever de assiduidade – faltas injustificadas
	RP de 24/04/2011 (António José Ramos), proc. 167/10.0TTBRG.P1


	RESOLUÇÃO POR INICIATIVA DO TRABALHADOR
	a) Salários em atraso
	RC 13/12/2012 (Azevedo Mendes), proc. 923/11.1TTLRA.C1

	b) Ocupação efetiva
	RL de 21/03/2012 (Leopoldo Soares), proc. 2708/07.0TTLSB.L1-4


	DENÚNCIA POR INICIATIVA DO TRABALHADOR
	a) Forma da denúncia
	RL de 23/01/2013 (José Eduardo Sapateiro), proc. 690/10.0TTFUN.L1-4

	b) Revogação e alteração da declaração de denúncia
	RP de 26/03/2012 (Ferreira da Costa), proc. 276/09.8TTVLG.P1

	c) Abandono do trabalho
	RP de 07/05/2012 (Paula Leal de Carvalho), proc. 362/09.4TTBGC.P1


	CADUCIDADE
	a) Impossibilidade absoluta, superveniente e definitiva
	STJ de 18/02/2011 (Carlos Valverde), proc. 76/06.7TTVIS.C1.S1
	STJ 10-07-2013 (António Leones Dantas), p. 101/12.2TTABT.S1
	RP 21-10-2013 (Machado da Silva), p. 512/11.0TTVRL.P1

	b) Reforma por velhice
	RL 20-10-2010 (Isabel Tapadinhas), p. 420/09.5TTLSB.L1-4
	RL 19-12-2012 (Sérgio Almeida), p. 3747/09.2TTLSB.L1-4
	RL 24-04-2013 (José Eduardo Sapateiro), p. 2881/11.3TTLSB.L1-4
	RL25-09-2013 (Leopoldo Soares), p. 3013/06.5TTLSB.L1-4

	c) Reforma por invalidez
	RC de 10/05/2012 (Manuela Fialho), proc. 497/11.3T4AVR.C1
	RL 06-02-2013 (Paula Sá Fernandes), p. 648/11.8TTFUN.L1-4
	RC 21-03-2013 (Azevedo Mendes), p. 114/11.1TTGRD.C1


	REVOGAÇÃO POR ACORDO DAS PARTES
	a) Relação com a extinção do posto de trabalho
	RP de 26/11/2012 (Paula Leal de Carvalho), proc. 412/10.1TTMAI.P1

	b) Vícios da vontade e da declaração
	STJ de 24/10/2012 (Fernandes da Silva), proc. 726/07.8TTMTS.P2.S1





Acérdaos do Supremo Tribunal de Justiga
Secgado Social

9-2-2011

18-2-2011 I-249

provados os danos provocados na Recorrente, sendo que
ao invés [do decidido] no douto Acérddo em crise, a
Recorrente foi objecto de um despedimento ilicito, como
vem de ser exposto, pelo que neste particular, merece
especial reparo o douto Ac6rdao em crise, por violagao do
art. 653° do CPC».

Ecerto que se apurou que «[a] situagdo descrita agravou
[a]saude daautora, com crises de nervosismo e depressao,
criando-lhe angstia e abalo, necessitando de apoio familiar
e de amigos, bem como a nivel fisico» [facto provado 52)].

No caso, porém, ndo se verifica o pressuposto em que
a autora fundamenta a alegada responsabilidade indemni-
zatéria por danos n#o patrimoniais, ja que ndo se concluiu
pela ilicitude da atinente cessag@o contratual, o que
inviabiliza a atribui¢&o de qualquerindemnizag&o por danos
n&o patrimoniais.

que a obrigagdo de indemnizagio n&o depende
apenas da existéncia de danos n&o patrimoniais que pela
sua gravidade meregam a tutela do direito (art. 496°, n° 1,
do Codigo Civil), exige, igualmente, a verificagdo dos
pressupostos da responsabilidade civil, em geral (art. 483°,
n® 1, do Cadigo Civil).

Assim, improcede aconclus&o 8 da alegagao dorecurso
de revista.

5.Emderradeirotermo, a recorrente aduz que o acérdao
recorrido andou mal «ao considerar que a Recorrente j&
tera sido paga pelas aulas que leccionou em cursos de
poés-graduagéo, ndo fundamentando a sua decisdo em
factos, mas apenas em raciocinios conclusivos, ndo dando
a conhecer a recorrente o iter cognoscitivo e valorativo para
lograr chegar & concius@o que [tinha recebido) “...todas as
quantias quetinha direito areceber...”, limitando-se a aderir
a douta sentenga do Tribunal a quo, em violagdo dos
arts. 124° e 125° do CPA e 268°, n°® 3, da CRP».

Com relevo para a apreciagio desta tematica, resulta
da factualidade apurada que «[a] autora sempre foi
remunerada de acordo com as tabelas de remuneragéo
em vigor no CRB, tendo em conta a sua categoria e o
ndmero de horas de docéncia», que «[d]urante todo o ano
lectivode 2002/2003, aA. leccionou aulas de pés-graduagéo,
como responsavel pelo médulo das

Tecnologias da Informagéo e da Comunicagdo» e que
«[a] autora, no ano de 2002/2003, como nao tinha o horéario
completo, leccionou aulas de pés graduagdo» [factos
provados 22), 49) e 183)).

A este propésito, o acérdao recorrido teceu as consi-
deragdes seguintes:

«Com base na materialidade dada por assente no ponto
183 (“a autora, no ano de 2002/2003, como no tinha o
horario completo, leccionou aulas de pés-graduacgéo”),
entende a autoraque a ré é devedora das quantias atinentes
a leccionagéo das aulas de pés-graduagéo.

Relembre-se que a relagéo laboral estabelecida entre
as partes esta sujeita ao regime especial a que se acima
sefezreferénciae que a autoracelebrou comaré o “contrato
especial de trabalho docente”, datado de 01 de Qutubro de
1999 que, na sua Clausula 4%, estipula que “1. O Docente
auferira o vencimento mensal global correspondente a sua
categoria e regime de prestacao de servigo, a importancia
iliquida de Esc. (...)" e que “3. Poderdo ser objecto de
remuneragéo adicional, ndo compreendida no vencimento
mensal do Docente, a colaboragio em cursos (...), de pés-
~graduagéo (...).

Quer isto dizer que a leccionagdo de aulas de pos-
-graduagéo pode ser remunerada.

Contudo, néo se pode olvidar (ponto 22 da matéria de
facto provada) que “a autora sempre foi remunerada de
acordo com as tabelas de remuneragdo em vigor no CRB,
tendo em conta a sua categoria e o numero de horas de

docéncia”, ou seja, tudo aquilo a que a autora tinha direito
foi-lhe pago tendo recebido, conforme se d4 conta na deciszo
impugnada, “todas as quantias que tinha direito a receber”.»

Tudo ponderado, sufragam-se, no essencial, as conside-
ragdes transcritas e confirma-se o julgado, neste preciso
segmento decisorio.

Na verdade, «[a] autora sempre foi remunerada de
acordo com as tabelas de remunerag&o em vigor no CRB,
tendo em conta a sua categoria e o nimero de horas de
docéncia» e tal como a ré obtemperou no art.6° da
contestagao, «tais fungdes [leccionagéo de aulas de p6s-
-graduagdo] foram exercidas para completar o horario
incompleto que dispunha e desse modo manter a
remuneragao do tempo integral».

Isto &, as horas referentes a leccionagéo de aulas de
pds-graduagdo, no ano lectivo de 2002/2003, foram
imputadas no correspectivo horario, para o completar e,
assim, manter a remuneragéo contratada [clausulas 32 a
5% do facto provado 21)).

Nestes termos, improcede a conclus&o 9 da alegagéo
do recurso de revista.

1l - Pelo exposto, decide-se negar a revista e confirmar
0 acordao recorrido.
Custas pela recorrente.

Lisboa, 9 de Fevereiro de 2011.

Pinto Hespanhol
Carlos Valverde
Daciano Pinto

Proc. n° 800.06.8TTLRA.C1.51
Tribunal Trabalho de Leiria

CONTRATO DE TRABALHO
— Universidade Catodlica
— Assistentes
— Caducidade do contrato

(Acordao de 18 de Fevereiro de 2011)
SUMARIO:

I — Ocontratodetrabalhoparaoexercicio de fungdes
docentes na Universidade Catélica Portuguesa
esta sujeito as regras do Estatuto da Carreira
Docente da Universidade Catélica Portuguesa
(ECDUCP).

it — Noregimedaquele, o contrato para o exerciciode
fungoes de assistente & um contrato de duragdo
limitada, sem possibilidade de conversdo em
contrato por tempo indeterminado, impondo
a esses docentes, para continuarem a exercer
fungdes, a obtengdo do grau de doutor, termi-
nando o respectivo vinculo laboral se, findo o
prazo de seis anos, prorrogévelrp“or mais dois,
tal grau académico ndo tiver sido alcangado.

l — No caso em que o assistente ndo obtenha o
doutoramento, no decurso daqueles anos de
duragdo do contratode trabalho, passaafaltarum
requisito essencial ao exercicio das contratadas
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fungbes de docénciae ocorre acaducidade desse
contrato, por impossibilidade superveniente e
definitiva de poder continuar a exercer essas
fungdes.

LMFAM

Acordam na Secg¢do Social do Supremo Tribunal de
Justiga:

AA instaurou a presente ac¢do com processo comum
contra a Universidade Catélica Portuguesa, pedindo a
condenagao desta a reconhecer a invocada cessagio do
contrato, por caducidade, como um despedimento ilicito e
a sua consequente condena¢do em indemnizagdo por
antiguidade, (opg¢ao formulada no inicio do julgamento), no
pagamento das retribuicdes até ao transito em julgado da
sentenga e ainda no pagamento de € 15.669,86, a titulo de
prestacdes retributivas ndo pagas desde Novembro de
2002, € 4.244 .48, a titulo de IRS, € 4.484,00 referente a
encargos que tem que suportar com o seu doutoramento
na Universidade de Coimbra e ainda € 7.500,00 a titulo de
danos morais, tudo com juros de mora, & taxa legal, para
o que alegou, em sintese util, que foi contratada pela Ré,
como assistente, em 01/10/1987, tendo leccionado na
Faculdade de Letras, Centro Regional das Beiras, P6lo de
Viseu; por carta de 07-07-2005 a Ré fez cessar a relagéo
laboral, invocando a nado conclusado do seu doutoramento;
durante alguns anos a Ré pagou-lhe uma importancia
mensal, para além do que constava do respectivo recibo,
mas, a partir de Novembro de 2003, deixou de lhe pagar
tal importancia, relativamente a qual teve que pagar ao
Fisco o total de € 4.244 48.

Citada, contestou a Ré, sustentando a licitude da
cessagao do contrato, pelo factode a autora ndoter concluido
o doutoramento.

AA. respondeu, mantendo, no essencial, o alegado na
peticao inicial.

Instruida e discutida a causa, a 1*instancia veio a julgar
a acgao parcialmente procedente, com condenacgdo da Ré
no pagamento a A. da importancia de € 12.872,91, com
juros de mora, a taxa legal, desde o transito em julgado da
sentenca.

Né&o se conformando com a sentenga, dela apetaram
aA. e a Ré para o Tribunal da Relagéo de Coimbra, tendo-
-se ai, por acorddo de 26-05-2009, julgado improcedente
a apelagéo da Ré e, parcialmente procedente a apelagio
da A., em consequéncia do que, confirmando-a no mais
nela decidido, se revogou a sentenga apenas na parte em
que nao acolheu o pedido de pagamento da quantia de
€ 4.244 48, respeitante a IRS, condenando-se a Ré no
pagamento destaquantiaaA., acrescidadejuros moratérios,
desde a citagéo.

Irresignadas com este acérddo, dele recorreram a A.
e a Ré para este Supremo Tribunal, apenas aqui se curando
de conhecer darevista da A., dado nio poder conhecer-se,
como se entendeu na questao prévia supra suscitada, do
recurso da Ré.

No seu recurso, a A. sustenta a procedéncia integral
da acgao e alinhou o seguinte quadro conclusivo:

(...)

Perante o quadro conclusivo recursoério, o objecto da
presente revista atém-se, nuclearmente, a seguinte questao:

- saber se o contrato de trabalho que vigorou entre as
partes cessou por caducidade ou por despedimento ilicito.

Sobre esta quest&o e o enquadramento legal da activi-
dade a desenvolver pela Universidade Catélica Portuguesa,
por onde passa a sua solugdo, perfilhamos inteiramente o
que se observa no acorddo deste Supremo Tribunal de
25-11-2009, onde, nomeadamente, se escreveu:

“(...)olegislador, reconhecendo embora ainadequagzo
do regime comum para disciplinar o contrato de docéncia
no sector privado do ensino superior ~ no n.° 2 do artigo
40.° do Decreto-Lei n.° 271/89, de 19 de Agosto, estatuiu-
-se que «o regime laboral dos docentes do ensino superior
particular constatara de diploma proprio», estatuigao
reiterada, por outras palavras, no artigo 24.° do EESPC -,
nao cuidou, ainda, de definirem diploma préprio anecessaria
disciplina.

Afigura-se, todavia, que areferida omiss&dodo legisiador
ndo se reflecte, directamente, no caso dos autos, face ao
enquadramento legal da actividade a desenvolver pela
instituicdo Universidade Catolica Portuguesa, porquanto,
em matéria de contratagao do corpo docente, o Decreto-Lei
n.° 128/90, de 17 de Abril, remete no n.° 2 do seu artigo 5.°
para o «regulamento interno, a aprovar pelos seus 6rgios
competentes, visando satisfazer as exigéncias de evolugao
da carreira académica dos docentes», havendo, por outro
lado de considerar-se que o artigo 7.° previne que, em tudo
quanto n&o estiver nesse diploma previsto, «a Universidade
Catdlica Portuguesa rege-se de harmonia com o disposto
no artigo XX da Concordata entre Portugal e a Santa Sé,
de 7 de Maio de 1940, pela legislag3o canoénica aplicivel
e pelos seus estatutos e regulamentos proprios», o que
tudo significa a exclusdo, na matéria em causa, do regime
aplicavel ao ensino superior particular e cooperativo.

Empresencadareconhecidanecessidade de umregime
especial que contemple o contrato de docéncia no ensino
superior, em ordem a garantir, na plenitude, a realizagso
dos fins que a actividade em causa prossegue, no ambito
da autonomia estatutaria, cientifica e pedagogica, consa-
grada na Constituigdo e na lei ordinana, designadamente
no artigo 4.°, n.° 1, do citado Decreto-Lei n.° 128/90, e
considerando que o legislador confiou aos 6rgaos
competentes da Universidade Catélica o estabelecimento
deregras de contratagao, tudo se passa no Ambito do direito
portugués, de acordo com o qual a Universidade deve
desenvolver a sua actividade por imperativo do n.° 3 do
artigo XXI da Concordata de 2004.

Ora, no &mbito do direito portuguds, atento o referido
principio de autonomia, nao esta excluida a possibilidade
de o legislador confiar a instituigdes do ensino superior,
qualquer que seja entidade instituidora, o estabelecimento,
em regulamentos intemos, que respeitem os limites da
Constituigdo laboral, de regimes especiais de celebracgio,
execucao e extingao de contratos de docéncia.

E porque se entende que a norma do artigo 5.2, n.° 2,
do Decreto-Lei n.° 128/90, ndo se funda no referido tratado
internacional, ndo se vislumbra como possa considerar-se
ofensiva dos principios de soberania, do Estado de direito
democratico e da independéncia nacional (artigos 1°, 2° e
9° da Constituigdo)” (in Processo n° 301/07.7TTAVR.C1.
§1, da 4® Secgdo, disponivel em www.dgsi.pt).

Temos, destarte, que a contratagcdodaA. para o exercicio
de fungbes docentes na recorrida esta sujeita as regras do
Estatuto da Carreira Docente da Universidade Catdlica
Portuguesa (ECDUCP), em vigor desde 01-10-1990, que
constitui o regulamento interno a que se refere o n° 2 do
art. 5° do DL n° 128/90, de 17/4.

De resto, ndo vem questionado que o regime juridico
aplicavel ao concreto dos autos € o constante desse Estatuto
edas normas do Cédigo do Trabalhorespeitantes 4 cessagdo
da relagéo laborail.

O que se questiona, no fundo, & a interpretagao feita
pelas instancias do art. 39° do ECDUCP e, nomeadamente,
a duragao do contrato dos assistentes e a sua cessagéo
independentemente da vontade do respectivo Reitor.

Dispde o normativo em referéncia que
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“1. O contrato de provimento de assistentes tem a
duragaode seis anos, prorrogavel por mais dois anos, salvo
o disposto no numero seguinte.

2. A duragdo do contrato dos assistentes recrutados
nos termos da alinea d) do n® 1 do artigo 29° é de dois
anos, prorrogavel por mais dois anos.

3. A prorrogagdo do contrato € autorizada pelo Reitor,
precedendo proposta do respectivo Conselho Cientifico,
desde que o assistente tenha em fase adiantada a
investigagcao conducente & elaboragdo da dissertagéo de
doutoramento”.

A relagdo de emprego no ensino superior insere-se no
ambito da actividade que este prossegue — “a elevagédo ao
nivel educativo, cultural e cientifico do pais”’, submetida a
“adequada avaliagio da qualidade do ensino” (art. 76°, 1
e 2 da Constituicdo da Republica): trata-se, pois, de uma
relagdo cuja permanéncia esta indissociavelmente ligada
a um elevado grau de confianga na conquista de
determinados resultados e este desiderato passa, entre
outras, pela sujeigdo do exercicio das fun¢des docentes a
determinados requisitos, nomeadamente fazendo depender
o vinculo contratual da obten¢ado de graus académicos por
parte dos docentes em cada um dos patamares por onde
passa a carreira docente.

Sob o prisma desse principio constitucional, tragando
as caracteristicas tipicas da relagdo laboral docente, escreve
Antonio José Moreira que “(...) os docentes estao sujeitos
a um sistema de progressdo dependente da obteng&o de
graus académicos. Se admitissemos, por mera hipotese,
que perante a resolugdo do Contrato de Docéncia o tribunal
viesse a determinar a reintegragdo dum docente por errado
recurso ao art. 436.°-1 b) do C.T,, estar-se-ia a promover
uma de duas coisas: ou que o docente poderia ser
reintegrado sem ocupagao, contra-senso para quem assim
aplicasse o classico Direito do Trabalho onde ainda parece
estar consagrado o direito de ocupagédo efectiva do
trabalhador - art. 122.°b); ou, entdo, que haveria que atribuir
servigo ao docente reintegrado, e seria 0 6rg&o jurisdicional
a entidade que, em ditima instancia, distribuia o servi¢o ao
docente nas universidades e demais estabelecimentos,
violando a autonomia cientifica e pedagogica destes,
podendo mesmo provocar a sua extingdo (...)" e,
continuando, observa ainda que “nao tem qualquer sentido
a aplicagéo do principio da estabilidade no emprego nos
moldes concebidos mais recentemente pela ciéncia do
Direito do Trabalho, na medida em que & incompativel com
a obrigatoriedade de obtengao de graus académicos por
parte dos docentes”, dependente que estd o vinculo
contratual destes “de sucessivas prestagdes de provas,
subsistindo até a agregagdo a possibilidade de por termo
ao contrato administrativo de provimento, a termo por
natureza” (in O Contrato de Docéncia, em Minerva - Revista
de Estudos Laborais, lil, 4, pags. 9/26).

E, pois, compreensivel que a relagao de emprego no
ensino superior privado se afaste da relag&o laboral comum,
tendo alguns principios basilares desta, como a seguranga
e o0 emprego, de ser encarados, como se refere no aresto
deste Supremo Tribunal supra citado, “na sua concretizagéo
regulamentar, numa Optica que ndo pode deixar de ter
presentes os especiais contornos em que se desenvolve
a actividade contratada, em ordem arealizagdo dasfinalida-
des inseridas no programa que constitui o objecto do con-
trato, perspectiva essa a qual ndo pode ser alheio o
asseguramento da efectivagao, na pratica, da autonomia
universitaria, em particular, no que as vertentes estatutaria,
cientifica e pedagogica diz respeito”.

Nesta perspectiva eindependentemente da leituramais
ou menos redutora que se possa fazer, o sentido
prevalecente do art. 39° do ECDUCP é o de que o contrato

laboral de docéncia, na sua génese e esséncia, &€ um
contrato de duracdo limitada, quando celebrado para o
exercicio de fungdes de assistente, sem qualguer possi-
bilidade de conversao em contrato por tempo indeterminado,
impondo a estes profissionais, para continuarem a exercer
fungbes de docéncia, como condigdo sine qua non, a
obtencdo do grau de doutor, terminando, sem mais, o
respectivo vinculo laboral se, findo o prazo ou a sua prorro-
gacgao estabelecidos estatutariamente, tal grau académico
nao tiver sido alcangado.

E em abono deste entendimento, ndo nos parece
despiciendo dizer que este é o regime estabelecido no
Estatuto da Carreira Docente Universitaria do ensino publico,
aprovado pelo DL n° 448/79, de 13/11, com as alteragdes
da Lei n°® 19/80, de 16/7.

E se nos € permitido, ndo obstante estarmos perante
uma norma de caracter particular, a analogia com que, cada
vez mais, se passa com a interpretag¢éo da lei geral, enten-
demos que a interpretagéo juridica de qualquer norma nao
deve restringir-se a um conceptualismo formalista, despido
das consequéncias praticas que dele possam provir.

Como se escreve, lapidarmente, no Ac. do STJ, de
19-9-89, “...a ponderagdo das consequéncias constitui
ainda um momento da argumentagao juridica, pelo menos
para todos quantos entendem — e sa0 hoje muitos — que a
inferéncia juridica ndo pode ficar alheia aos efeitos praticos
da solugdo inferida” (BMJ n° 389, pag. 536).

Desde que, em meados do século Xll, nasceram as
primeiras universidades, o espirito que enformou estas
instituicbes sempre teve a ver com um ideal de elite e
exceléncia da classe que agrega os mestres e os escolares
(Universitas magistrorum et scholarium), potenciador nuns
e noutros da busca permanente da novidade educativa,
cultural e cientifica, que o conhecimento humano acumulado
a respectiva época permitia.

N&o pode deixar de ser e &€ também este o universo da
Universidade Catolica Portuguesa, para mais, quando tem
como meta atingir os mais altos niveis académicos,
cientificos e pedagdgicos (cfr. art. 5°, 1 do DL 128/90, de
17/4), deresto, objectivo natural de qualquer escola superior
que se preze, o que, ha-de convir-se, passa, forcosamente
e em primeira linha, pela qualidade do seu corpo docente
e investigador.

Ora, neste enquadramento, o entendimento de que um
qualguer docente podera permanecer sem evolugido e
objectivos num dos patamares que fazem parte da sua
carreiraprofissional 8 umconvite ainércia e ao conformismo,
a chocar frontalmente com aquele desiderato de evolugéo
e busca da novidade de qualquer Universidade, do ensino
superior em geral e, no caso particular, da Universidade
Ré, face a inelutavel postergacdo da satisfagdo das
exigéncias da evolugdo da carreira académica dos docentes,
exigéncias que sdo até um impositivo legal para esta
Instituigdo (cfr. n° 2 do mesmo art. 5° do DL 128/90).

Posto isto, e na interpretagdo que defendemos do art.
39° do ECDUCP, ndo pode, na atengdo da factualidade
provada, supra descrita, deixar de se concluir que, ultrapas-
sados os seis anos de duragdo do contrato ajuizado, mais
os dois previstos para a sua prorrogagdo, sem que a A.
tenha obtido o doutoramento, passou a faltar um requisito
essencial ao exercicio das contratadas fungdes de docéncia,
a consequenciar a caducidade desse contrato, por
impossibilidade superveniente absoluta e definitiva de aA.
poder continuar a exercer as fungdes (de docéncia) a que
se vinculara (arts. 34°, n% 1, c) e 2 e 39° do Estatuto da
Carreira Docente da Universidade Catoblica Portuguesa).

N&o nos merece, por isso, censura alguma o acordao
sindicando.

Em face do exposto, acorda-se:
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- em ndo conhecer do objecto do recurso interposto
pelaRé; e,

- quanto ao recurso interposto pela A., em negar a
revista, confirmando a decis&o da Relagao.

Custas respectivas, pelas recorrentes.

Lisboa, 18 de Fevereiro de 2011

Carlos Valverde
Pinto Hespanhol
Daciano Pinto

Processo N° 76/.6.7TTVIS.C1.81
Tribunal de Trabalho de Viseu

PROCEDIMENTO DISCIPLINAR

— Despedimento por facto imputavel ao
trabalhador

— Caducidade do procedimento disciplinar
— Poder disciplinar

(Acordao de 18 de Fevereiro de 2011)
SUMARIO:

| — E ao trabalhador, na impugnagdo da licitude
do despedimento, que compete provar os
factos demonstrativos do momento em que o
empregador conheceu os factos disciplinares,
para efeito de verificar da ocorréncia da caduci-
dade do procedimento disciplinar.

Il — Né&o provando ele que o conselho de adminis-
tracdo do empregador, a quem competia o poder
disciplinar, tenha delegado esse poder numa
determinada estrutura da sua organizagdo, a
investigagdo conduzida por iniciativa desta ndo
pode considerar-se um procedimento prévio de
inquérito, para efeito do estabelecido no artigo
412° do CT/2003.

il — E adequada e proporcional a sangdo de despe-
dimento de um trabalhador bancario, com
elevadas responsabilidades directivas, que,
gerindo valores de cliente importante para o
Banco empregador, tenha enviado a esse cliente
um extracto da sua conta de valores que nio
correspondia a realidade, permitido com isso
que o cliente tenha emitido um cheque, de valor
consideravelmente elevado, que velo a ser
devolvido por falta de provisio.

LMFAM

Acordam na Secgdo Social do Supremo Tribunal de
Justica:
|

1. Em 28 de Julho de 2006, no Tribunal do Trabalho do
Porto, 2.° Juizo (extinto), AA instaurou acgao declarativa,
com processo comum, emergente de contrato individual
de trabalho contra BB, S. A., pedindo que se declare a
ilicitude do seu despedimento, «seja pela prescrigdo do
procedimento disciplinar, seja pela inexisténcia de justa
ausa», e a condenagdo da ré a pagar-lhe: (i) € 17.386,10,

respeitantes a créditos salanais, acrescidos de juros de
mora vencidos, «contados a taxa legal desde 21/3/05 até
integral pagamento»; (ii) as retribuigbes que deixou de
auferir desde os trinta dias anteriores a data da propositura
desta acgao e até ao transito em julgado da sentenca; (jii)
a indemnizagéo correspondente a 45 dias de remuneragao
base por cada ano de antiguidade ou fracgsio (em fungio
dasuaopgio expressaem sede de audiéncia de julgamento,
em 14 de Janeiro de 2009); (iv) as despesas decorrentes
da liquidagio do empréstimo a habitagiio que detinha junto
da re, a liquidar em execugdo de sentenca; (v) uma
indemnizagao por danos nao patrimoniais, no montante de
€ 25.000.

Alegou, em sintese, que foi admitido ao servigo da ré
emAgostode 1999 e despedido sem justa causa, emAgosto
de 2005, n3o tendo praticado qualquer acgao ou omissao
que pudesse comprometer a manutengdo da relagio de
trabalho existente, sendo que, por via desse despedimento,
sofreu danos patrimoniais e ndo patrimoniais que devem
ser ressarcidos.

Aré contestou, sustentando a licitude do despedimento
efectuado e que o comportamento do arguido, apurado no
procedimento disciplinar e que descreveu no articulado,
inviabilizou definitivamente a relagsio laboral, por alegada
violagdo dos deveres de zelo e diligéncia que determinou
prejuizo sério para a demandada, tendo, ainda, deduzido
pedido reconvencional, em que pediu a condenagio do
autor a pagar-lhe a quantia de € 566.319,06, por prejuizos
alegadamente causados por este.

O autor respondeu, defendendo a improcedéncia do
pedido reconvencional.

Proferiu-se despacho saneador, no qual se verificou a
regularidade dainstancia, se fixouamatériade facto assente
e se elaborou a base instruténa.

Realizado o julgamento, exarou-se sentenga que julgou
a acgao parcialmente procedente e na qual se decidiu:
(i) absolver a ré dos pedidos relativos ao pagamento de
indemnizagdo em substituigsio da reintegracio, das retribui-
¢Oes devidas desde os trinta dias anteriores & data da
propositura desta acgdo e até ao transito em julgado da
sentenca, das despesas atinentes a liquidagéo do emprés-
timo & habitagéo que detinha junto da ré e da indemnizagzo
por danos n3o patrimoniais; (ii) julgarimprocedente o pedido
reconvencional deduzido pela ré; (iii) condenar aré a pagar
ao autor a quantia de € 17.386,10, a titulo de créditos
salariais devidos e ndo pagos, acrescida dos juros legais
de mora, desde a data da citagao e até integral pagamento.

2.Inconformados, o autor e a ré apetaram para o Tribunal
da Relagaio do Porto, que negou provimento aos recursos,
confirmando a sentenca recorrida.

E contra esta decis&o do Tribunal da Relagéo do Porto
que o autor agora se insurge, mediante recurso de revista,
em que formula as seguintes conclus®es:

(...)

Termina afirmando que a revista deve ser julgada
procedente, revogando-se o acord&o recorrido e conde-
nando-se a ré nos termos do pedido formulado.

A ré contra-alegou, sustentando a confirmagio do
julgado, tendo, para tanto, explicitado a sintese conclusiva
que se passa a transcrever:

(...)

Neste Supremo Tribunal, a Ex.ma Procuradora-Geral-
-Adjunta emitiu parecer no sentido de que a revista devia
sernegada, ja que n3o se verificava ainvocada caducidade
do procedimento disciplinar e ocorria justa causa para o
despedimento do autor, nos termos dos artigos 396.°,
n.°1, e 121.° n.° 1, alinea c), do Codigo do Trabalho de
2003, parecer que, notificado a&s partes, ndo motivou
qualquer resposta.
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