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RESUMO

Neste trabalho, a problemética do despedimento no sector laboral é analisada a luz da Lei do
Trabalho mogambicana, debrucando-se no geral sobre os mecanismos de resolucdo dos conflitos
laborais na mitigacdo dos despedimentos e em termos especificos sobre o papel dos 6rgaos de
jurisdicdo laboral no tratamento dos processos de despedimento a partir da analise dos casos de

impugnacao do despedimento no Tribunal Judicial da Cidade de Maputo entre 2013 e 2016.

Palavras-Chave: despedimento, impugnacdo, conflictos laborais.



ABSTRACT

In this work, the issue of dismissals in the labor sector is analyzed in light of the Mozambican
Labor Law, addressing in general the mechanisms for resolution of labor conflicts and mitigation
of dismissals, and more specifically, the role of labor jurisdiction bodies in these processes by
analyzing cases of challenged dismissals at Maputo City’s Judicial Court between 2013-2016.

Keywords: dismissal, challenging wrongful termination, labor conflicts.
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ACRONIMOS E ABREVIATURAS USADAS
ART - Artigo

CC - Caodigo Civil
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CAPITULO 1. ENQUADRAMENTO TEORICO

1.1. Contextualizacdo

Assiste-se actualmente, em Mocambique, a uma degradacdo progressiva da estabilidade do
emprego, com despedimentos e rescisdes de contractos de trabalho na ordem do dia e com impactos
sociais incalculaveis. O trabalhador, sendo o elo mais fraco na relagdo com o empregador, é
protegido por lei, podendo recorrer as entidades judiciais e ao Ministério do Trabalho para garantir

0 respeito pelos seus direitos em caso de despedimento.

O presente trabalho pretende abordar a problematica do despedimento no sector laboral a luz da Lei
do Trabalho mocambicana, Lei n° 23/2007, de 1 de Agosto, nos termos dos artigos 67 e 132,
debrucando-se no geral sobre os mecanismos de resolucdo dos conflitos laborais na mitigacdo dos
despedimentos e em termos especificos sobre o papel dos 6rgdos de jurisdicao laboral no tratamento
dos processos de despedimento a partir da analise dos casos de impugnacdo do despedimento no
Tribunal Judicial da Cidade de Maputo entre 2013 e 2016.

1.2. Justificativa

Desde a entrada em vigor da Lei n° 23/2007, véarios casos de impugnacdo do despedimento foram
submetidos aos 6rgdos competentes. Estando esta lei em vigor ha 15 anos, e tendo em vista que um
dos objectivos em vista era o de concorrer para 0 alcance da estabilidade das relagdes laborais,
importa fazer um balango da eficdcia dos mecanismos de resolucdo dos conflitos laborais nela
previstos na mitigagdo dos despedimentos, e esperamos com este trabalho contribuir para um maior
entendimento da eficacia dos mecanismos de resolugcdo dos conflitos laborais na mitigacdo dos

despedimentos.



1.3. Problema de Estudo

De acordo com a lei do trabalho, a entidade patronal tem o dever e a obrigacdo de apresentar o 6nus
de prova em casos de despedimento por justa causa e o trabalhador tem o direito de impugnar o
despedimento, recorrendo as entidades judiciais e ao Ministério do Trabalho para provar que 0
despedimento foi sem justa causa. No entanto, varios factores concorrem para que o usufruto deste
direito ndo seja pleno, com destaque para a falta de conhecimento da parte do trabalhador
relativamente aos mecanismos legais para a resolugcdo de conflitos laborais, incluindo o
despedimento. Assim, o problema que se levanta é o da eficacia dos mecanismos de resolucdo dos

conflitos laborais na mitigacao dos despedimentos.

1.4. Questéo de pesquisa

A questdo de partida desta pesquisa é: em que medida o Tribunal Judicial da Cidade de Maputo tem

sido eficaz na proteccdo do trabalhador nos processos de impugnacdo do despedimento?

1.5. Hipotese de pesquisa

Considerando a hipdtese uma resposta provisoria a ser confirmada ou rejeitada ao final da pesquisa,
formuldmos a hipdtese de pesquisa nos seguintes termos: o tribunal da Cidade de Maputo tem sido

bastante eficaz na protecc¢do do trabalhador nos processos de impugnacéo do despedimento.

1.6. Objectivos
1.6.1. Objectivo geral

O objectivo geral do trabalho é avaliar a eficacia dos mecanismos de resolu¢do dos conflitos

laborais na mitigacdo dos despedimentos.



1.6.2. Objectivos especificos
Os objectivos especificos do trabalho sdo:

> Descrever os mecanismos de resolugédo dos conflitos laborais na mitigacdo dos
despedimentos.

» Analisar os processos tramitados nas secgdes laborais do Tribunal Judicial da Cidade de
Maputo, relativos a impugnacdo dos despedimentos, no periodo de 2013 a 2016.

> Determinar a eficacia do Tribunal Judicial da Cidade de Maputo na protec¢do do
trabalhador nos processos de impugnacéao do despedimento no periodo de 2013 a 2016.

1.7. Estrutura do trabalho

O presente trabalho encontra-se dividido em quatro capitulos. O primeiro trata do enquadramento
tedrico da pesquisa: contextualizacdo, justificativa, problema de estudo, hipdtese de pesquisa,
objectivos e estrutura do trabalho. O segundo capitulo trata da metodologia do trabalho. O terceiro
capitulo é dedicado a revisdo da literatura: as no¢des de Direito do Trabalho, conflito laboral e
despedimento; perspectiva histdrica sobre as relacdes laborais em Mocambique; e enquadramento
legal do despedimento. No quarto capitulo procede-se a analise e discussdo dos dados da pesquisa.

E no Gltimo capitulo apresentam-se as conclusdes e recomendagdes da pesquisa.



CAPITULO 2. METODOLOGIA

2.1. Natureza da Pesquisa

Seguindo a tipologia de dissertacdo apresentada em Lakatos e Markoni (p.239) o presente trabalho é
uma dissertacdo de natureza argumentativa na qual interpretamos ideias e apresentamos um
posicionamento a partir de um estudo de caso para no final propormos recomendacdes para a
melhoria do processo pratico estudado — o funcionamento dos mecanismos de resolucdo dos
conflitos laborais na mitigacéo dos despedimentos.

2.2. Tamanho da amostra

Foram considerados para o estudo processos de impugnacéo de despedimento tramitados na 9% e 132
SeccOes Laborais no Tribunal Judicial da Cidade de Maputo entre 2013 e 2016, num total de 1410

Casos.

2.3. Procedimentos da recolha e andalise de dados

A recolha de dados foi feita por via de uma combinacdo de métodos e técnicas, designadamente
pesquisa bibliogréafica (revisdo da literatura sobre o tema), pesquisa documental (consulta de
relatorios e outra documentacdo), observacdo e entrevistas e conversas com funcionarios do
Tribunal Judicial da Cidade de Maputo em visitas que constituiram o trabalho de campo em

diversos momentos do estudo, privilegiando-se, assim uma abordagem qualitativa.

Para a analise, procedeu-se a uma inventariacdo dos dados recolhidos das fontes primarias e
posterior sistematizacdo da informacdo, por forma a permitir uma interpretagdo em funcdo do

preceituado na legislagao.



CAPITULO 3. REVISAO DA LITERATURA

3.1. Nogéo de Direito do Trabalho

O Direito do Trabalho apresenta-se como o conjunto de normas juridicas que rege as relages
entre empregados e empregadores, que abrange direitos resultantes das condicfes juridicas dos
trabalhadores. O Direito do Trabalho pode ser também definido como sendo parte do
ordenamento constituido por normas e principios juridicos que disciplinam as relagdes do

trabalho.

O Direito do Trabalho é o ramo do Direito que regula o trabalho subordinado ou trabalho ndo
autonomo. Também pode definir-se como o ramo da ciéncia do Direito que tem por objecto as
normas, as instituices juridicas e os principios que disciplinam as relacbes do trabalho
subordinado, determinando os seus sujeitos e as organizacdes destinadas a proteccdo desse

trabalho, na sua estrutura e actividade.

Segundo Egidio, Domingos Baltazar (2016), “O Direito do Trabalho como ramo do direito, é
um conjunto de normas que regula o trabalho subordinado”. Entende este autor que o uso da
palavra subordinado ndo surge de animo leve, isto porque o Direito do Trabalho ndo tem
estipulado todas as relacbes de trabalho, aparecendo com destaque nas situacbes de trabalho

subordinado.

No objecto do Direito do Trabalho é importante referenciar que para que haja uma relacdo
laboral é necessario que exista 0 Contracto de Trabalho. A existéncia de qualquer vinculo laboral
resulta de um contracto de trabalho, podendo ser formal ou néo, ou seja, entre o trabalhador e o
empregador resulta um contracto de trabalho, como sendo um acordo entre ambos, em que 0
trabalhador se obriga a prestar a sua actividade sob autoridade e direccdo do empregador,

mediante uma remuneracao.



3.2. Os conflitos laborais

Segundo o0 Manual de Gestéo de Pessoas, da autoria de Idalberto Chiavenato, estamos diante de um
conflito de trabalho quando controveérsias que podem ocorrer de forma individual ou colectiva, séo
levadas as instancias judiciais com o objectivo de se alcancar um resultado para o conflito em
questdo. Estes conflitos sdo verificados quando ha uma reivindicacdo dos trabalhadores contra os

empregadores, que resistem a ela.

Existem diferentes classificacdes dos conflitos laborais e variados tipos de conflito, que desde ja

passamos a destacar:

Os conflitos funcionais sdo definidos como sendo benéficos e positivos para o funcionamento de
uma entidade patronal, desde que se note uma gestdo a altura. Para este tipo de conflito € crucial a
existéncia de criatividade bem como a critica que acaba dando um certo estimulo aos representantes
da empresa, tendo em conta que algumas empresas ficam estagnadas no que diz respeito & mudanca

organizacional por periodos longos, evitando a sua evolucéo.

Os conflitos disfuncionais apresentam-se em situac6es de conflito que, consequentemente, criam
na entidade patronal de forma negativa dificuldades em alcancar os seus objectivos de acordo com
as metas tracadas. Nestes casos, cabe ao lider suprir, visto que causam perigo para almejar a

produtividade da empresa.

E importante mencionar que os conflitos laborais tém como base trés classificacbes, que sio

definidas como sendo:

Intra-pessoais — o conflito é derivado do proprio individuo, faz parte da sua pessoa. E derivado de

contradi¢des ou insatisfagoes.

Interpessoais — deriva do relacionamento entre as partes (pessoas). No geral é derivado de
diferencas tais como relagdes interpessoais, ma comunicacdo, valores, diferengas culturais, entre

outras.



Organizacionais — surgem entre pessoas de direc¢do que, no exercicio das suas actividades, devido
a pressdo quotidiana, podem entrar em conflito tendo em conta as especificidades de cada area, por

exemplo entre directores, técnicos e supervisores.

3.3. O despedimento

Na concepcdo de Jodo Leal de Amado (2010)* dir-se-a4 que o despedimento por justa causa traduz-
se na sancdo disciplinar méxima susceptivel de ser aplicada ao trabalhador. Mas para que ocorra a
justa causa, € necessario que haja o cometimento de uma infraccédo disciplinar, isto é, a violacdo de
um dever por parte do trabalhador no ambito do Contracto de Trabalho e/ou da Lei, e que tal

situagdo determine a insustentabilidade material da relagéo laboral.

Este autor defende ainda que a justa causa do despedimento assume, portanto, um caracter de
infraccdo disciplinar, de incumprimento contratual particularmente grave, de tal modo grave que
determine uma perturbacdo relacional insuprivel, isto é, insusceptivel de ser sanada com recurso a

medidas disciplinares ndo extintivas.

Por seu turno, Baltazar Domingos Egidio (2011) considera que o despedimento s6 tem razdo de
existir quando a infraccao disciplinar € tdo grave ao ponto de por em causa a manutenc¢éo do vinculo

contratual.

Para Antonio Monteiro Fernandes (2016)° a justa causa consiste na falta de possibilidade para dar
continuidade a relagdo contratual entre a entidade patronal e o trabalhador.

Segundo Pedro Ferreira de Sousa (2016)* para que se culmine com a sancdo de despedimento é
necessario que haja como condicdo sine qua non o comportamento culposo do trabalhador,
apresentando este como um requisito subjectivo que consequentemente ird gerar a impossibilidade
de manutencdo da relacdo laboral entre o trabalhador e a entidade patronal, figurando como

requisito objectivo.

I AMADO, Jodo Leal, Contracto de Trabalho, 22 Edicdo, Coimbra Editora, 2010, pagina 383.

2 |dem.

3 FERNANDES, Monteiro Anténio, Livraria Almedina, Uma Construcéo Jurisprudencial, 2016, pagina 559.
4 SOUSA, Ferreira Pedro, O procedimento Disciplinar Laboral, Uma construc&o jurisprudencial, Livraria
Almedina, 2016, pagina. 220.



De acordo com Pedro Romano Martinez (-2005)°, a Lei do Trabalho define duas espécies de

despedimento, a saber: com causa subjectiva e objectiva.

A causa subjectiva e objectiva

Diz-se que estamos diante do despedimento com justa causa subjectiva quando se funda num
comportamento culposo do trabalhador. E a justa causa objectiva estd dependente de motivos

relacionados com a empresa, que inviabiliza a prossecucéo da relacéo laboral.

O despedimento com justa causa (subjectiva) constitui um poder conferido ao empregador no
sentido de extinguir o contracto de trabalho fundado no incumprimento de deveres obrigacionais
por parte do trabalhador.

Ao entender-se que a justa causa pressupde um "comportamento culposo do trabalhador que pela
sua gravidade e consequéncias torna-se imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da

relacdo de trabalho”, esta-se a identificar a justa causa com o incumprimento contratual®.

A par do principio de despedimento com justa causa corresponder a um incumprimento grave de
deveres contratuais (principais, secundarios ou acessorios), por parte do trabalhador, importara
enquadrar o conceito indeterminado de justa causa nos parametros. Mas para tal € necessario que tal
comportamento do trabalhador seja ilicito, por violar deveres legais ou contratuais conforme

previsto na Lei do Trabalho.

Para além do comportamento culposo (ilicito), a justa causa depende de uma consequéncia grave
que torne imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da relagdo de trabalho. Trata-se de uma
limitacdo ao exercicio do direito de resolucdo do contracto de trabalho na sequéncia do principio

constante do n° 2 do artigo 808 do Cadigo Civil.

5> MARTINEZ, Pedro Romano, Direito do Trabalho, 22 edicéo, Livraria Almedina Coimbra, 1995-2005, pagina.
932.
& 1dem



De acordo com Benjamim Alfredo (2012)’, a medida de despedimento é a sanc¢io que se pode
aplicar em sede de processo disciplinar aplicado ao trabalhador. Este autor refere ainda que a
medida de despedimento que é aplicada ao trabalhador decorre de um processo disciplinar, tendo
em conta a gravidade da infraccéo.

Nestas situacOes a entidade patronal apresenta a cessacdo do Contracto de Trabalho junto do
trabalhador. Na mesma senda, este autor defende que para que o despedimento seja considerado
com justa causa, nos termos da legislacao laboral, é necessario que a entidade patronal apresente o
onus de prova para se poder decidir. No que tange ao despedimento sem justa causa, cabe ao

trabalhador recorrer sobre a deciséo do despedimento.

Segundo Antdnio Jorge Motta Veiga (1995)% para que haja despedimento com justa causa, €
necessario que o trabalhador tenha um comportamento culposo, de acordo com as provas
apresentadas, provas essas que poderdo determinar a impossibilidade pratica de subsisténcia da
relacdo laboral entre as partes.

Conforme Maria do Rosério Palma Ramalho (2012)°, para que se conclua o despedimento com

justa causa, € necessario que estejam preenchidos na integra os seguintes quesitos:

v' O comportamento ilicito, e que sobre o mesmo incida a culpa por parte do
trabalhador;

v Que se verifique a impossibilidade deste trabalhador continuar a desempenhar as suas
fungdes no &mbito do contracto de trabalho;

v" Que se consiga apurar 0 nexo de causalidade entre o comportamento ilicito e a culpa
por parte do trabalhador, de modo a que se impossibilite o trabalhador de exercer as

suas funcdes ao abrigo do contracto de trabalho.

" Alfredo, Benjamim, O regime juridico do Processo disciplinar e do Despedimento, 2012, pagina, 119, Maputo.
8 Veiga, Jorge da Mota, LicGes de Direito do Trabalho, revista actualizada, 1995, pagina 536, Lishoa.

% Ramalho Maria do Rosario Palma, Tratado de Direito do Trabalho, parte 11, situac6es Laborais individuais,
revista e actualizada ao Codigo do Trabalho de 2009, alteragdes introduzidas em 2001 e 2012, 42 Edicdo, pagina
817, Almedina.



No que tange ao acesso a justica, e tal como em qualquer outro Estado de Direito, Portugal nao
foge a regra. Assim, Maria Adelaide Domingos (2007)° refere que o acesso aos Orgdos da
Administracdo da Justica, para o caso de Portugal, a constituicdo da Republica Portuguesa,
atribui aos cidaddos o direito de recorrem as entidades dentro dos prazos estabelecidos, de

acordo com o caso.

3.4. As relagdes laborais em Mocambique: uma perspectiva histérica

As relaces laborais em Mocambique modificaram-se ao longo do tempo, podendo-se enquadrar,

numa perspectiva historica, em trés periodos: pré-colonial, colonial e pds-independéncia.

3.4.1 Periodo pré-colonial

As relacbes de trabalho existem ha longos anos, tendo em conta que a natureza do ser humano de
viver em sociedade vem de muitos anos. Antes da vigéncia do colonialismo Portugués em
Mocambique o trabalho era exercido junto dos povoados e era dividido por homens, mulheres e
criancas. Nesta divisdo do trabalho, as mulheres ficavam com a fungdo de deslocar-se para a
machamba, cozinhar os alimentos provenientes da machamba, acarretar 4gua e procurar lenha para

confeccionar os alimentos.

As criangas realizavam estas tarefas com o apoio das mées. Na machamba, deixavam com elas a
responsabilidade de recolherem os vegetais, ajudar a controlar os irm@os mais novos e a afugentar

0s animais de pequeno porte. Aos homens cabia ir a caga e a pesca com 0s ancidos.

3.4.2 Periodo colonial

O Direito do Trabalho em Mogambique surgiu com a vigéncia do colonialismo portugués, tendo os
portugueses chegado a Mocambique em 1498, entrando em conflicto com o0s varios reinos

10 Domingos, Maria Adelaide, Estudos do Instituto de Direito do Trabalho, Volume V, Edi¢bes Almedina, SA, 2007,
pagina.37.
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existentes, tais como os reinos dos Mwenemutapas'!, contando com o apoio de tropas suas privadas.
Em 1505 os portugueses criaram a sua base em Sofala e em 1507 fixaram-se junto da Ilha de
Mogambique, ao redor do litoral, almejando controlar as vias de escoamento de ouro do interior,
tendo pouco interesse no marfim. Apés a recolha destes produtos, efectuavam o comércio para o

continente asiatico, por intermédio dos arabes.

A chegada dos portugueses trouxe algumas preocupagdes. Houve necessidade de se criar um bom
ambiente com parte dos traidores Mwenemutapas (a titulo de exemplo: Gatsi Rusere e Mavura). Os
portugueses obrigavam os camponeses, as mulheres e as criancas a trabalharem nas minas, e tendo
em conta as horas que levavam na mineragdo a exercer as suas fungdes, estes acabavam por nédo
desempenhar as suas tarefas préprias nas machambas e consequentemente passavam fome nas

aldeias onde residiam.

Neste periodo, iniciou-se a escravatura, pratica provinda do sistema de colonialismo, que tinha
como base o xibalo, regime de trabalho forcado, que era exercido em fabricas de Sisal, linhas
férreas, minas, etc. Nesta altura, houve necessidade de criar o Codigo dos Indigenas das Coldnias

Portuguesas de Africa.

Importa destacar que 0s portugueses criaram o império das companhias de Mocambique, da
Zambézia e do Niassa, depois da Conferéncia de Berlim (1884-5) nas zonas centro e norte de
Mocambique, gerando, deste modo, postos de trabalho para os indigenas, o xibalo. Neste ambito,
verificou-se que no xibalo ndo se tinham em conta as questfes da idade e 0 acesso a educagdo ou a
saude. Estas Companhias, entre as quais se destaca a Companhia de Mocambique, surgiram para
efeitos de exploracdo de terras, criando condi¢Bes para que a escravatura, isto €, o trabalho forgado
se desenvolvesse, ndo havendo abertura para que 0s mogambicanos obtivessem 0 acesso a bens e
servigos. No xibalo existia a obrigagdo de trabalhar, com base em codigos de trabalho de
Companhia e ainda efectuar o pagamento do imposto de palhota.

Nos anos 1942, a concessdo da Companhia de Mogambique chegou ao fim, depois de 51 anos,
enquanto que a concessdao da Companhia do Niassa (que explorava as terras na regido norte do pais

mais concretamente nas provincias de Nampula, Cabo Delgado e Niassa) tinha terminado ha mais

1 Mwenemutapa, rei que na altura tinha o dominio sobre os animais, algo que era expresso em ritual ligado a leGes
(significado de pessoa invencivel).
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de dez anos, e a concessdo da Companhia da Zambézia (que explorava terras na regido centro-
nordeste, concretamente na provincia da Zambezia) perto de 30 anos antes. Sem embargo, o fim da
concessdao da Companhia de Mogambique, em 1942, ndo significou o fim do xibalo ou do
indigenato. SO quase vinte anos depois é que o indigenato foi revogado e o xibalo abolido.

Depois de 26 anos, Portugal ratificou em 1956 uma Convencdo de 1930, porque a OIT nesta
Convengdo tinha plasmado no seu artigo nimero 29 de 1930 a proibi¢édo do trabalho forcado.

3.4.3. O poés-independéncia

Apds a independéncia, introduz-se uma constituicdo em 1975 que reflecte os anseios do pais que
emerge apds a luta armada de libertacdo nacional. Esta constituicdo € substituida em 1990 por uma
nova constituicdo, que antecipa os acordos que pdem fim a guerra civil, em 1992. Esta nova

constituicdo é revista em 2004,

Constituicéo de 1975

Com a erradicacdo do trabalho forcado e a exploracdo do homem pelo homem, a Constituicdo de
1975 define o trabalho como direito e dever de cada cidaddo, donde o Estado passa a ser
responsavel pela criacdo de condi¢bes necessarias para a extensao deste direito a todos os cidadéos,

conforme se depreende do art.° 31 da Constituigéo.

Nos termos do art.° 7 da Constituicdo, o trabalho é dignificado e protegido, € forca motriz do
desenvolvimento, o que levou o legislador a aprovar o respectivo quadro regulador, mormente a Lei

n° 8/85, de 14 de Dezembro, por sinal a primeira Lei do Trabalho.

Portanto, com a Constituicdo de 1975, o pais deu um grande salto, passando do direito laboral
colonial, para um direito proprio de um Estado independente. Foi nesse contexto que Mogcambique
passou a seguir o sistema de orientagdo socialista dos meios de producdo, com 0s operarios e

camponeses a constituirem a forca motriz do desenvolvimento econémico do pais.
O pais passou a reger-se por leis proprias, moldadas de acordo com a realidade nacional.
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Constituicdo da Republica de Mogambique 1990

Em 1990, o pais passou a implementar o Plano de Reabilitacio Econdmica e Social que contribuiu
para que o Estado passasse a ter uma economia de mercado mais aberto. Nesta fase houve
necessidade de se criar uma nova Constituicdo da Republica de Mocambique, que foi a do ano
1990. Essa Constituicao trouxe aspectos importantes para o pais, sendo um deles o rompimento do

sistema politico, com destaque para 0s aspectos econémicos.

Mogambique sai de uma economia de mercado centralizada abrindo espago para iniciativas
individuais, no ambito do plano econémico. Nesta altura, houve uma mudanca de regime de
socialista para democratico. E aprovada a primeira Lei de Trabalho de Mocambique independente, a
Lei n° 8/85, de 14 de Dezembro, que para Egidio, Baltazar Domingos, (2016)!2, foi aprovada com
uma visdo de economia planificada e centralizada, pelo que ndo poderia estar em condi¢cdes de
resolver todas as questdes levantadas em sede de economia de mercado, dai que o legislador para
responder aos novos desafios aprovou a lei para que se ajustasse a nova realidade (Lei n.° 8/98, de
20 de Julho).

Tendo em conta esta conjuntura, a constituicdo de 2004 veio a dar impulso ao sistema de direito
democratico, foi possivel consagrar direitos respeitantes ao Direito Laboral com destaque para o

artigo 84 e seguintes da Constituicéo.

Constituicdo da Republica de Mogambique 2004

De uma forma resumida, podemos verificar que relativamente a historia do Direito do Trabalho,
desde 1975 o Estado mogambicano criou trés Constitui¢cdes, o que culminou com a publicacéo de
trés Leis do Trabalho, que desde ja passamos a destacar:

- Constituicdo da Republica da Republica Popular de Mogambique 1975;

12 Egidio, Baltazar Domingos, Direito do Trabalho, Situacdes de Trabalho, Volume I, Registo
8914, RLIND, Ingland, 2016. Pagina 36.
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- Constituicdo da Republica de Mogcambique 1990;
- Constituicdo da Republica de Mogambique 2004.

- Leis do Trabalho n.° 8/85, de 14 de Dezembro, n.° 8/98, de 20 de Julho e n.° 23/2007, de 1 de
Agosto.

Podemos notar que a Lei n.° 8/98, de 20 de Julho, rompeu com a Lei n.° 8/85, de 14 de Dezembro,
dando-se uma transicdo da economia centralizada para uma economia de mercado. Por sua vez, a
Lei n.° 8/98, de 20 de Julho, viria a ser revogada pela Lei n.° 23/2007, donde se regista uma
evolucdo em virtude de o Estado mogambicano ter passado para Estado Democratico.

3.5. Enquadramento legal do despedimento em Mog¢ambique

Neste capitulo, enquadramos o despedimento de acordo com a Lei do Trabalho (Lei n.° 23/2007) e

abordamos os mecanismos de resolucdo dos conflitos laborais na mitigacdo dos despedimentos.

3.5.1. O despedimento de acordo com a Lei do Trabalho (Lei n.° 23/2007)

Em Mocambique, a Lei n.° 23/2007, de 01 de Agosto, comumente chamada Lei do Trabalho, define
no seu artigo 18° que se entende “por contracto de trabalho o acordo pelo qual uma pessoa se obriga
a prestar a sua actividade a outra, empregador, sob autoridade e direccdo desta mediante
remuneragdo.” Entre as formas de cessacdo da relacdo de trabalho previstas na seccdo Il, do
Capitulo IV da Lei do Trabalho Mocambicana vigente, destaca-se o despedimento, que pode
revestir-se de caracter sancionatério, quando seja resultado da violag&o culposa e grave dos deveres
laborais pelo trabalhador, ou decorrente de rescisé@o unilateral do empregador com justa causa
(despedimento colectivo), quando de uma s6 vez, o empregador decide cessar 0s contractos de
trabalho de mais de dez trabalhadores®2,

Para o proposito do presente capitulo, interessa o despedimento resultante de infracgdo disciplinar,

que se reveste de justa causa para o empregador. Baltazar Domingos Egidio (2011) considera que o

13 Cfrart. 127, n°. 3 e art. 132, ambos da LT.
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despedimento, enquanto medida sancionatéria, s6 tem razdo de existir quando a infraccdo
disciplinar é tdo grave ao ponto de por em causa a manutencdo do vinculo contratual. Pode-se assim
notar que a sancdo disciplinar de despedimento ndo se aplica pelo simples facto de o trabalhador
cometer uma infraccéo disciplinar, sendo necessario verificar-se a sua gravidade e a impossibilidade

de manutencéo do vinculo contratual.**

Com efeito, 0 nimero 1 do artigo 67° da Lei n.° 23/2007, de 1 de Agosto (Lei do Trabalho)
estipula que o despedimento por infraccdo disciplinar deve ocorrer em consequéncia de um
“comportamento culposo do trabalhador que, pela sua gravidade e consequéncias, torne imediata e
praticamente impossivel a subsisténcia da relagdo de trabalho” o que “confere a0 empregador o

direito de fazer cessar o contracto de trabalho por despedimento.”

Para que ocorra o despedimento, é necessario que haja um comportamento culposo do trabalhador,
independentemente dessa culpa lhe ser imputada a titulo de dolo ou negligéncia e que esse mesmo
comportamento seja grave e consequentemente danoso (ou, a0 menos, com a susceptibilidade de o
ser). Por fim, devera haver o nexo de causalidade entre esse comportamento e a impossibilidade de

subsistirem as relacGes laborais.

Decorre da Lei do Trabalho que o trabalhador esta adstrito ao cumprimento das obrigacGes que o
vinculam a entidade empregadora, consagradas nas alineas a), b), ), d), e), f), g) e h), do artigo 58°,
cuja violacdo importa procedimento disciplinar, por consubstanciar infraccGes disciplinares,
segundo estatui o artigo. 66° nos seus numeros 1),2),3, da Lei do Trabalho. Nestes termos,
dependendo do que constituir o ilicito disciplinar, a sua gravidade, modo de cometimento e /ou grau
de participacdo do arguido, tal infraccdo pode impossibilitar a manutencdo da relagdo laboral,

culminando assim com o despedimento do trabalhador.

Formalidades

Nos termos do art.° 131° da Lei do Trabalho, nos seus nimeros, 1,2,3,4,5,6 e 7, a sancdo disciplinar

que implica a cessacdo do contracto de trabalho, estd dependente de prévia instauracdo de processo

14 EGIDIO, Baltazar Domingos, Manual de Processo Disciplinar, Livraria, Escolar Editora, Maputo, 2011, pagina.
101.
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disciplinar, onde ganha particular relevancia a apresentacdo da sua defesa, a audiéncia do
trabalhador (se este assim o requerer), bem como a possibilidade deste solicitar um conjunto de

diligéncias pertinentes para o esclarecimento da verdade material dos factos que pesam sobre si.

Assim, provada a ma conduta do trabalhador cometida dentro do seu local de trabalho ou durante os
periodos em que estiver na disponibilidade de prestar trabalho para o empregador, e que pela sua
gravidade torne impossivel a manutencdo do vinculo laboral, decreta-se o despedimento, do qual

ndo cabe lugar a qualquer indemnizacao, porquanto resultante de infraccao disciplinar.

O despedimento €, assim, uma reaccdo a uma infraccdo disciplinar particularmente grave, de tal
modo grave que determine a perturbacdo da relacdo laboral, de tal forma insuportavel, isto &,

insusceptivel de ser sanada com recurso a medidas disciplinares ndo extintivas.

Importa salientar, que o despedimento € vinculado por via do regime geral dos contractos nos
termos do art.° 432° do Cddigo Civil, mas em particular, atendendo ao principio da seguranga no
emprego previsto no n.° 3 do art. 85° da CRM (2004).

Da anélise que se extrai do n.° 3 do art.° 85° da CRM (2004), verificamos que o legislador faz uso
do termo despedimento num sentido amplo, em que se incluem todas as formas de cessacdo dos
contractos e num sentido restrito, onde se refere concretamente o despedimento desencadeado pelo

empregador.

O despedimento é uma forma de cessacdo unilateral do contracto de trabalho em que a iniciativa
cabe ao empregador. Contudo, para que esta medida produza o seu efeito extintivo é necessario que
o trabalhador receba a respectiva comunicacdo de despedimento. Esta comunicacdo de
despedimento deve apresentar os fundamentos pelos quais o trabalhador esta sendo despedido, sob

pena deste despedimento ser judicialmente declarado ilicito.
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Tipos de despedimentos em Mocambique

Segundo Martinez, Pedro, Direito do Trabalho 1955-2005'°, o “Contracto de Trabalho é um
negocio obrigacional, ou seja, estruturalmente, apresenta se como um contracto de Direito Civil,
em particular de Direito das ObrigacGes, correspondendo a dos em especial (artigo 874 e

seguintes).”

E a partir deste contracto de trabalho, validamente, celebrado que, nasce a relacdo juridica de
Trabalho, onde o empregador e o trabalhador estabelecem um conjunto de condutas, direitos e
deveres relacionados com a actividade laboral ou servicos prestados ou que devam ser prestados,
com 0 modo como essa prestacdo deve ser efectivada.

O trabalhador

Nesta situacao, o trabalhador € um dos sujeitos da Relagdo de Trabalho, sendo aquele que se obriga
a prestar uma actividade, manual ou intelectual, sob autoridade e direccdo de outrem (empregador)

mediante remuneracao.

O empregador

O empregador é por exceléncia, o credor da actividade ou do servico a ser prestado pelo
trabalhador, 0 mesmo goza de autoridade sobre o trabalhador e dirige a actividade exercida pelo

trabalhador, naturalmente, remunerando esta mesma actividade.

E no exercicio desta autoridade e direccdo da actividade exercida pelo trabalhador, que assiste ao
empregador a faculdade de poder aplicar sanc¢des disciplinares aos trabalhadores a si subordinados,

em casos de cometimento de infracgOes disciplinares.

A situacdo juridica laboral implica a existéncia de dois sujeitos, o empregador e o trabalhador bem

como inclui os direitos e obrigagdes em que se traduz essa relacdo. Na situacdo juridica laboral, o

15 Martinez, Pedro, Romano, Direito do Trabalho, 22 Edi¢éo, Livraria Almedina Coimbra, 1955-
2005, pagina 846.
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trabalhador encontra-se adstrito a trabalhar, e a desenvolver uma actividade de tipo laboral, através

de um contracto de trabalho.

Da analise a Lei n.° 23/2007 de 1 de Agosto, ressalta a vista a prerrogativa que o empregador tem

de poder aplicar a medida disciplinar de despedimento, dentro dos limites legais, nos casos em que
o trabalhador viole os seus direitos profissionais, nos termos do artigo 66. Importa dai referir, que o
“Despedimento por motivo disciplinar” por falta disciplinar ou fundada em factos distintos da qual
da lugar ao procedimento disciplinar, sé é legitimo quando sdo observadas as formalidades legais
previstas no artigo 65 n.° 1, da Lei n.° 23/2007 de 1 de Agosto, Lei do Trabalho.

O despedimento é definido como sendo um acto do empregador, e implica que haja sempre a
instauragdo de um processo disciplinar. Timbane!® caracteriza o despedimento como sendo uma
declaracdo vinculada constitutiva e recipiendaria: vinculada porque a validade do acto constitutivo
esta condicionada a verificacdo de determinados motivos ou razdes que a lei considera justificativos
da cessacgéo da relagéo laboral, constitutiva porque o acto de vontade do empregador tem efeito por
si mesmo, pois ndo depende de nenhuma outra formalidade: recipienda porque sé é eficaz depois de
ter sido recebida pelo trabalhador. Neste prisma de raciocinio, fundamenta Fernandes (2012) “que o
direito de despedir esta condicionado a processualizacdo de despedimento em qualquer das suas

modalidades”

Deste modo, tendo em conta que o despedimento tem que ter sempre um motivo, uma justa causa
(objectiva e a subjectiva), e dai podemos concluir que a justa causa subjectiva, é que conduz ao
despedimento, pois nos casos de justa causa objectiva, a lei prevé a rescisdo do contracto.
Ressaltando ainda, para o facto de o despedimento nos remeter para um formalismo mais rigido do
que o usado na rescisdo de contracto de trabalho, uma vez que, no despedimento encontramos trés

fases: a nota de culpa, a defesa e a deciséo.

O trabalhador pode invocar a justa causa abragando as seguintes causas:

16 Timbane, Tomas, A rescisdo do Contracto de Trabalho com justa Causa do Empregador no
Ordenamento Juridico Mogambicano, Livraria Escolar Editora, pagina 27.
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Cumprimento de outras obrigagdes legais incompativeis, comportamento culposo do empregador,
comunicacdo prévia fundamentada de sete dias, conforme dispde o nimero 1 do artigo 128 da Lei

do Trabalho vigente.

A justa causa invocada pelo empregador pode ser por razdes objectivas, conforme resulta do

artigo130 nimero 2 da Lei do Trabalho supracitada, nomeadamente:

Motivos estruturais — Concernentes a reorganizacdo administrativo-produtiva, mudanca de

actividade, reducdo ou redimensionamento da forca de trabalho.

Motivos tecnoldgicos — Introdugdo de novas tecnologias que podem ditar a necessidade de redugéo

de pessoal.

Motivos de Mercado — Acontece em situacdo relacionada com dificuldades financeiras, com

dificuldade de colocacdo de bens ou servi¢os no mercado, com a reducdo da actividade da empresa.

O nosso ordenamento juridico apresenta quatro tipos de despedimentos, que variam conforme o tipo
de situacdo, mormente o despedimento por justa causa, despedimento ilicito, despedimento

colectivo e despedimento por inaptid&o.

1. O Despedimento por justa causa

Nos termos do nimero 1 do artigo 127° da Lei n.° 23/2007, de 1 de Agosto, Lei do Trabalho,
considera-se justa causa do despedimento todo o comportamento culposo do trabalhador que, pela
sua gravidade e consequéncia torne imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da relacéo
laboral de trabalho, e constitui justa causa de despedimento o facto juridico que torna imediata e
impossivel a manutencdo da relacdo juridica laboral. A justa causa de despedimento legitima a

tomada de medida de despedimento com vista a proteger os interesses da parte lesada.
A justa causa de despedimento comporta trés elementos cruciais a ter em conta:

a) O comportamento ilicito;
b) Censuravel, em termos de culpa;
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c) Com certas consequéncias gravosas na relacédo de trabalho.

Conforme vimos anteriormente, para que ocorra o despedimento, € necessario que haja um
comportamento culposo do trabalhador, independentemente dessa culpa lhe ser imputada a titulo de
dolo ou negligéncia e que esse mesmo comportamento seja grave e consequentemente danoso (ou,
ao menos, com a susceptibilidade de o ser). Por fim, devera haver o nexo de causalidade entre esse

comportamento e a impossibilidade de subsistirem as rela¢6es laborais.

De acordo com Romano Martinez (2005)Y, a Lei do Trabalho define duas espécies de

despedimento a saber: com duas causas nomeadamente; subjectiva e objectiva

A causa subjectiva e objectiva

Considera-se que estamos perante o0 despedimento com justa causa subjectiva quando se funda num

comportamento culposo do trabalhador.

E o despedimento com a justa causa objectiva esta dependente de motivos relacionados com a
sociedade ou entidade patronal, que inviabiliza a prossecuc¢éo da relacdo laboral.

O despedimento com justa causa (subjectiva) constitui um poder vinculado conferido ao
empregador no sentido de extinguir o contracto de trabalho, fundado no incumprimento de deveres

obrigacionais por parte do trabalhador.

Depreende-se que a justa causa pressupde um «comportamento culposo do trabalhador que pela sua
gravidade e consequéncias torne imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da relacdo de

trabalho», .18,

O principio de despedimento com justa causa corresponde a um incumprimento grave de deveres

contratuais (principais, secundarios ou acessorios), por parte do trabalhador. Mas para tal é

7 Martinez, Pedro Romano, Direito do Trabalho, 22 edigdo, Livraria Almedina Coimbra, 2005, pagina. 932.
18 1dem
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necessario que tal comportamento do trabalhador seja ilicito, por violar deveres legais ou

contratuais conforme previsto na Lei do Trabalho.

Para além do comportamento culposo (ilicito) a justa causa depende de uma consequéncia grave
que torne imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da relacdo de trabalho. Trata-se de uma
limitacdo ao exercicio do direito de resolu¢do do contracto de trabalho na sequéncia do principio
constante do n° 2 do art.®® 808 do Cddigo Civil.

De acordo com Benjamim Alfredo (2012)*°, a medida de despedimento é a san¢io que se pode

aplicar em sede de processos disciplinar aplicado ao trabalhador.

Este autor refere ainda, que a medida de despedimento, que é aplicada ao trabalhador, decorre de

um processo disciplinar, tendo em conta a gravidade da infraccéo.

Nestas situacdes, a entidade patronal apresenta a cessacdo do Contracto de Trabalho junto do

trabalhador.

Na mesma senda, este autor defende que o despedimento, nos termos da legislagéo laboral
Mocambicana, para que seja considerado justa causa € necessario que a entidade patronal apresente
0 6nus de prova para se poder decidir. No gque tange ao despedimento sem justa causa, cabe ao

trabalhador, recorrer sobre a decisdo do despedimento.

Anténio Jorge Motta Veiga (1995) 2, para que haja despedimento com justa causa, é necessario que
o trabalhador tenha um comportamento culposo, de acordo com as provas apresentadas, provas
essas que poderdo determinar a impossibilidade pratica de subsisténcia da relacdo laboral entre as
Partes.

19 Alfredo Benjamim, O regime juridico do Processo Disciplinar, (2012), Maputo, pagina 119.
20 Antonio Jorge Mota Veiga, Li¢Ges de Direito do Trabalho, 62 edi¢éo (revista actualizada),
Lisboa, (1995) pagina 536.
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Conforme Maria do Rosario Palma Ramalho (2012) 817,2* para que se conclua o despedimento com

justa causa, € necessario que estejam preenchidos na integra os seguintes quesitos:

v' O comportamento ilicito, que sobre 0 mesmo incida a culpa por parte do trabalhador.

v Que se verifique a impossibilidade deste trabalhador continuar a desempenhar as suas funcoes
no &mbito do Contracto de Trabalho que vinculava ambas as partes.

v Que se consiga apurar o nexo de causalidade entre 0 comportamento ilicito, a culpa por parte
do trabalhador, de modo a que se impossibilite o trabalhador de exercer as suas funcdes ao

abrigo do Contracto de Trabalho.

A figura de Justa Causa

De acordo com o n® 1 do art.° 127 da Lei n. 23/2007, de 1 de Agosto Lei do Trabalho, considera-se
justa causa do despedimento todo o comportamento culposo do trabalhador que, pela sua gravidade
e consequéncia torne imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da relacédo laboral, constitui
justa causa de despedimento, o facto juridico que torna imediata e impossivel a manutencdo da
relacdo juridica laboral.

A justa causa de despedimento legitima a tomada de medida de despedimento com vista a proteger
0s interesses da parte lesada.

A justa causa de despedimento comporta trés elementos cruciais a ter em conta:

a) O comportamento ilicito;
b) Censuravel, em termos de culpa;

c) Com certas consequéncias gravosas na relacdo de trabalho.

21 Maria do Rosario Palma Ramalho, Tratado de Direito do Trabalho, parte 11, situacdes laborais
individuais, 4° edicdo (revista actualizada ao Cédigo do Trabalho de 2009, com as alteracoes
introduzidas em 2011 e 2012 pagina 817.
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2. O Despedimento ilicito

O despedimento ilicito verifica-se quando o mesmo se apresenta desproporcionado em relacdo a
gravidade da infraccdo disciplinar cometida, ou seja, sem justa causa. No ambito da L.T, os efeitos
legais do despedimento por motivo disciplinar sem justa causa estéo estabelecidos correspondem ao

tratamento normal da realidade do negocio juridico. (art.° 298 n°.1 do Cdédigo Civil).
A ilicitude do despedimento, apresenta-se de modo geral da seguinte forma:

a) Se ndo tiver sido procedido do processo respectivo, ou se este for nulo;
b) Se for fundado em motivos politicos, ideoldgicos ou religiosos, ainda que invocado por
motivo diverso;

c) Se for declarado improcedente a justa causa invocada.

3. Despedimento Colectivo

E definido como sendo despedimento colectivo a cessacdo de contractos individuais de trabalho
promovida pela entidade empregadora que abranja pelo menos dez ou mais trabalhadores (artigo
132° da Lei n.° 23/2007, de 01 de Agosto).

Os fundamentos para o despedimento colectivo deverdo ser de ordem estrutural, tecnoldgico e de
mercado e que se mostrem essenciais a competitividade, saneamento econémico, reorganizacdo

administrativa e produtiva da empresa.

No despedimento colectivo, compete as autoridades judiciais ou os 6rgdos de mediacdo e
arbitragem declarar o recurso abusivo ou a inexisténcia das razfes determinativas fundadas em

motivos estruturais, tecnoldgicos e de mercado.

O onus de prova da existéncia dos motivos estruturais, tecnologicos e de mercado cabem ao

empregador, no caso de os trabalhadores impugnarem o despedimento colectivo.
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4. Despedimento por Inaptidao

O despedimento por inaptidao sé é admissivel se o trabalhador tiver sido submetido a uma formagéo
profissional para a funcéo que ird desempenhar e houver manifesta inaptiddo para o servico ajustado
e ndo Ihe confere o direito & indeminizacdo. Assim, a inaptiddo sera determinada pelo modo de
execucdo de actividade do trabalhador que torne particamente impossivel a subsisténcia da relacdo
do trabalho.

3.5.2 Os mecanismos de resolucéo dos conflitos laborais na mitigacéo dos
despedimentos

Na Constituicdo da Republica de Mogambique, o legislador define o direito a justica nos seus art.°
62 e 70, conjugados com o art.’ 69, todos da CRM (2004), e este figura como um direito
fundamental que o cidaddo tem de recorrer aos tribunais contra actos que violem os seus direitos e

interesses junto da Constituicdo da Republica de Mogcambique e decorrentes da Lei Mogambicana.

N&o basta que o legislador constitucional reconheca o direito ao acesso a justica como fundamental,
é preciso que o cidaddo tenha conhecimento deste, para que possa exercé-lo e saber em que
circunstancia deve fazé-lo, assim como ter o conhecimento dos mecanismos necessarios para a

defesa deste direito, em caso de violagéo.

De acordo com Jorge Miranda (2005), “So quem tem consciéncia dos seus direitos consegue
usufruir os bens a que eles correspondem e sabe avaliar as desvantagens e 0s prejuizos que sabe

quando ndo os pode exercer ou efectivar ou quando eles sdo violados ou restringidos.?

O ordenamento juridico mogambicano prevé trés orgdos vocacionados a gestdo ou resolucdo de
conflitos laborais, a saber, os Tribunais de Trabalho, o Ministério do Trabalho, Emprego e
Seguranca Social, através da Inspecgdo Geral do Trabalho e os Centros de Mediacdo e Arbitragem
Laboral. Trata-se de 6rgdos do Estado dotados de capacidade técnica e material para gerir 0s

conflitos emergentes das relagdes laborais.

22 Jorge. Medeiros, Rui, Constituicdo Portuguesa Anotada, Tomo I, Coimbra Editora, 2005, Pagina 176.
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O papel dos tribunais

No que concerne aos tribunais, a Constituicdo da Republica de Mocambique, define no seu nimero
1 do art.° 62 que: “O Estado garante o acesso dos cidaddos a0s tribunais e garante aos arguidos o

direito de defesa e o direito a assisténcia e patrocinio judiciario.”

Por sua vez, a lei de trabalho confere o direito de impugnagdo do despedimento a todo o
trabalhador, conforme dispGe o0 nimero 2 do art.° 69 da Lei do Trabalho, determinando que na
impugnacao de despedimento o trabalhador deve alegar as razdes de facto e de direito que o levam a
ndo concordar com a decisdo proferida pelo empregador, sendo necessario analisar se foram
observadas as formalidades legais, e a desproporcionalidade entre a infracgdo cometida e a medida
aplicada, podendo, no prazo de seis meses a contar da data de despedimento, intentar a respectiva

accdo de impugnacéo de despedimento no 6rgdo competente.

Portanto, o mandato dos tribunais para dirimir conflitos decorre da Constituicdo da Republica,
conforme resulta dos nimeros 1), 2) e 3 do art.° 212 da Constituicdo da Republica de Mocambique
(2004), a saber: “Os tribunais tém como objectivo garantir e reforgar a legalidade como factor de
estabilidade juridica, garantir o respeito pelas leis, assegurar os direitos e liberdades dos
cidaddos, assim como os interesses juridicos dos diferentes drgaos e entidades com existéncia
legal”. Mais “Os Tribunais penalizam as relagoes da legalidade e decidem pleitos de acordo com o
estabelecido na lei.” E “Podem ser definidos por lei mecanismos institucionais e processuais de
articulacéo entre os tribunais e demais instancias de composicédo de interesses e de resolucéo de

conflitos.”

Os Centros de Mediacéo e Arbitragem Laboral

Como supra referenciado, a par dos tribunais, o legislador estabeleceu outros mecanismos de
resolucéo de conflitos laborais, desta feita de foro extrajudicial, a saber a Comissdo de Mediacao e
Arbitragem Laboral (COMAL), que funciona nos Centros de Mediacdo e Arbitragem Laboral,
dando oportunidade para que as partes possam recorrer a outras modalidades de resolucdo de

litigios, de modo a equacionar o processo de forma extrajudicial.
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Deste modo, no nimero 1 do art.° 181 da Lei do Trabalho nimero 23/2007, de 1 de Agosto, 0s
conflitos colectivos de trabalho devem ser resolvidos por via da conciliacdo, mediacéo e arbitragem
como meios alternativos extrajudiciais com vista a obtencdo de uma solucdo sem que haja
necessidade do recurso aos Tribunais. Sendo encarregados de resolver estes conflitos as entidades
publicas ou privadas, com ou sem fins lucrativos, nos termos que as partes acordarem, ou na falta de
acordo, devendo estas agir com base nos principios da imparcialidade, independéncia, celeridade
processual equidade e justica nos termos do n.° 2 do art.°181 e 180 da L.T. O processo de resolugéo
destes conflitos, nos termos do art.° 183 da L.T., inicia com a comunicacdo solicitacdo de
intervencdo, por uma ou por ambas as partes, do 6rgdo de sua escolha, de acordo com o0s

procedimentos estabelecidos na presente lei e no regulamento especifico n.° 1 e 2 do mesmo artigo.

Em Mocambique existem trés formas de resolucdo de conflitos laborais, que sdo a negociacdo, a

conciliacdo e a mediacao.

Na negociagdo, os litigios podem ser resolvidos por intermédio de uma transacc¢éo, no d&mbito da
negociacdo em coordenacdo com o empregador e trabalhador, ou representante legal. Em virtude de
as partes envolvidas chegarem ao consenso, sem ter que haver necessidade de recorrerem as
instancias judiciais. Para este efeito, para resolucdo de conflitos laborais destacam-se a Conciliagéo,
Mediacdo e a Arbitragem. Neste caso, ha que tomar em consideracdo o principio da boa-fé.

Na conciliacdo a forma de negociacdo, consiste em ter havido um incremento e a encaminhada por
terceiro, pressupde que haja uma terceira entidade, diferente das partes, que incentiva e conduz a
negociacdo. A figura de conciliador deve intervir de forma activa no que tange a negociacao, de

forma a apresentar eventuais solugdes para o conflito que esteja a ser apresentado.

Em regra, a conciliagdo baseia-se na autonomia privada, no que respeita a iniciativa como ao
proprio processo. Ja& a mediacgdo consiste em solucionar conflitos de natureza laboral, que implica
aproximar as partes e fazé-las sentar para negociar. Pressupde que o mediador apresente solucoes
extrajudiciais com o objectivo de obter uma solugdo, sem que haja necessidade de recurso aos
tribunais. A conciliagdo nos termos do art.° 185 é facultativa, a mediacdo é em regra obrigatoria,
salvo os casos de providéncias cautelares art.° 184, enquanto a arbitragem pode ser voluntaria ou

obrigatdria, art.° 188, ambos da L.T.
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Com vista a apurarmos 0 nivel de resposta dos tribunais aos processos de impugnacdo dos
despedimentos por justa causa, fizemos um trabalho de pesquisa na 92 e 13?2 sec¢des laborais do

Tribunal Judicial da Cidade de Maputo, cujos resultados séo apresentados de seguida.

Papel do Ministério do Trabalho Emprego e Seguranca

No processo de despedimento fundado em razdes estruturais ou tecnologicas, a lei impde que antes
da tomada de decisdo, a entidade empregadora comunique, para além do trabalhador e do 6rgédo
sindical, ao ministério que tutela a area do trabalho. Estas comunicacBes permitem que este
Ministério possa fazer a sindicancia necessaria de modo a aferir a veracidade dos motivos

invocados, no ambito das suas atribuicdes de controlo da legalidade laboral, entre outras matérias.

Com vista ao cumprimento das suas atribuicdes, este Ministério conta com servicos especificos,
tendo em conta a natureza de cada atribuicdo. Assim, para a area do controlo da legalidade laboral,
foi criada a Inspeccdo Geral do Trabalho (IGT), que se rege pelo respectivo regulamento, aprovado
pelo decreto n® 45/2009, de 14 de Agosto. Entre as atribui¢bes da Inspeccdo Geral do Trabalho
consagradas no art.° 4 do regulamento da IGT destacam-se, para efeitos da nossa pesquisa as
seguintes: controlar o cumprimento das disposicdes legais e regulamentares em matérias de relacéo
de trabalho, controlar o cumprimento das normas respeitantes a proteccdo, direitos e garantias dos
representantes dos trabalhadores nas empresas, controlar as normas legais respeitantes ao
despedimento colectivo e as demais formas de despedimento por razdes objectivas, intervir em

conflitos laborais visando o estancamento ou prevencéo de paralisacdes laborais.

Tendo em conta as pesquisas efectuadas no Ministério de Trabalho Emprego e Seguranga Social -
Sector da Inspec¢édo do Trabalho, no Tribunal do Trabalho, no Centro de Conciliacdo, Mediacéo e
Arbitragem Laboral, foi possivel apurar que, relativamente ao despedimento por infraccdo
disciplinar, bem como a rescisdo do contracto de trabalho fundada em motivos estruturais,
tecnoldgicos e de mercado, muitas entidades empregadoras ndo respeitam o0s procedimentos

impostos por lei para fazer cessar a relagéo laboral com o trabalhador.

O Ministério de Trabalho Emprego e Seguranca Social - Sector da Inspeccdo do Trabalho, em

coordenacdo com o 6rgdo sindical tem como responsabilidade sensibilizar a entidade empregadora,
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adoptando medidas isto €, procurando saber se os motivos evocados pela entidade patronal séo de
facto legitimos ou se de facto mesmo haverd necessidade para proceder com o despedimento e a
rescisdo do contracto de trabalho fundada em motivos estruturais, tecnoldgicos e de mercado, por

forma a evitar ou reduzir os seus efeitos, abrindo sempre espago para uma melhor alternativa.

Na Lei do Trabalho n.° 23/2007, de 1 de Agosto, em concreto para o art.° 134 da L.T. o legislador
definiu que ao despedimento colectivo seja por motivos estruturais tecnoldgicos e de mercado, cabe

onus de prova da falta de recursos econémicos.

E nosso entendimento que a exigéncia legal que impende sobre o empregador de ter que provar a
impossibilidade de manutencdo da relacdo juridica e a consequente rescisdao do vinculo laboral, nos
termos do art.° 132 da Lei do Trabalho n.° 23/2007, de 1 de Agosto, por motivos econdémicos, acaba

mitigando, sobremaneira, o recurso abusivo a figura de despedimento por parte do empregador.

Para analise deste tipo de processos, cujo motivo evocado € o despedimento colectivo seja por
motivos estruturais tecnoldgicos e de mercado, sdo organizadas varias sessdes para se determinar se
0 processo de despedimento pode ou ndo ser colectivo. Neste processo, envolve-se um trabalhador
representante dos colegas para se debrucar sobre alguns aspectos que tem estado a presenciar no
préprio local de trabalho.

Importa destacar que este processo de despedimento colectivo ndo é imediato, em termos legais o

prazo é de 06 (seis) meses, para 0 encerramento do mesmo.

E de salientar ainda, que este 6nus de prova passa a nivel do IGT- Inspeccio Geral do Trabalho para
uma profunda analise, razdo pela qual até hoje, a nivel do pais, o nivel de despedimentos por
rescisdo do contracto de trabalho fundada em motivos estruturais, tecnologicos e de mercado é
baixa, conforme dados obtidos no Ministério de Trabalho Emprego e Seguranca Social - Sector da

Inspeccéo do Trabalho.

O papel destas entidades, Ministério de Trabalho Emprego e Seguranga Social - Sector da Inspec¢édo

do Trabalho, o Tribunal do Trabalho, Comal®, tem sido muito importante, usam os instrumentos

2 Comissédo de Mediacao e Arbitragem Laboral.
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legais de forma rigorosa, baseando-se no principio da imparcialidade, dai a necessidade de se abrir

sempre um auto de noticias nas negociacdes para efeitos de registo processual.

Das amostras que pudemos levantar, a nivel destas entidades, para a nossa realidade, foi possivel
apurar que os casos de despedimento colectivo fundados em motivos estruturais, tecnologicos e de
mercado, tendem a reduzir, mas ha ainda empregadores que pautam pelo uso abusivo de

despedimentos, mesmo sem fundamentos legais para o efeito.
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CAPITULO 4. ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

4.1. O Tribunal Judicial da Cidade de Maputo

A Lei n®18/92, de 14 de Outubro, criou os tribunais do trabalho e atribuiu competéncias em matéria
laboral aos tribunais judiciais enquanto aqueles ndo entrassem em funcionamento, o que foi
reforcado pela Lei da Organizacéo Judiciéria, Lei n°. 24/2007 de 20 de Agosto, que estabelece no
seu artigo 69 que o “O tribunal judicial de provincia pode organizar-se em sec¢cdes de competéncia
genérica ou de competéncia especializada a estabelecer por despacho do Presidente do Tribunal
Supremo.” Na altura em que foi elaborada a pesquisa, o Tribunal Judicial da Cidade de Maputo era
composto por 13 secces, era gerido por uma Juiza Presidente, Dr® Claudina Macuécua Mutepua,
tinha contava com 39 magistrados judiciais, sendo 23 de nivel provincial e 16 de nivel distrital. Em

termos de funcionarios, tinha um universo de 350 funcionarios agentes de estado.

A nivel da Cidade de Maputo, tinha 13 secc¢des, sendo duas seccdes comerciais, trés civeis, quatro

laborais, quatro criminais, e uma secc¢do de instrucao criminal.

A nivel Distrital, o Tribunal Judicial da Cidade de Maputo, era composto por cinco tribunais

distritais a saber.:

- Tribunal Judicial do Distrito Municipal de Kampfumo, que tinha duas secg¢des civeis e 03 seccdes

criminais.

- Tribunal Judicial do Distrito Municipal de Nlhamankulu, que tinha uma sec¢do civel e duas

seccdes criminais.

- Tribunal Judicial do Distrito Municipal de Kamaxakeni, que tinha uma sec¢ao civel e duas sec¢des

criminais.

- Tribunal Judicial do Distrito Municipal de Kamavota, que tinha uma secgdo civel e duas sec¢oes

criminais.
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- Tribunal Judicial do Distrito Municipal de Kamubukwana, que tinha uma seccdo civel e duas

seccdes criminais.

4.2. As decisdes da 92 e 132 Secgdes Laborais no Tribunal Judicial da Cidade de
Maputo nos casos de impugnacdes de despedimentos com justa causa

Os casos que dado entrada no Tribunal Judicial podem ter diversos percursos e desfechos, tais como

impugnacéo, accao emergente do contracto de trabalho, execu¢do ou acordo.

Impugnacéo de despedimento

Quando ha uma extingdo do contracto de trabalho por despedimento, o trabalhador pode recorrer
aos tribunais para que estes possam declarar a ilicitude do despedimento. O trabalhador alega as
razOes de facto de direito que o levam a néo se conformar com a deciséo proferida pelo empregador.
S6 pode ser intentada pelo trabalhador e declarada pelo Tribunal.

Accao Emergente do Contracto de Trabalho

Apresenta como finalidade exigir o pagamento de um determinado valor, ao abrigo do
incumprimento do contracto de trabalho.

Execucéo

Decorre de uma sentenca condenatoria que corresponde ao titulo executivo de maior relevo. Pode
ser conceituada como o meio pelo qual o cumprimento de uma obrigacao é satisfeito, seja de forma
voluntaria ou involuntéaria. Quando a obrigacdo ndo é cumprida espontaneamente, faz-se necessaria

a pratica de actos executivos, com objectivo de satisfazé-la.
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Acordo

E a concordancia de vontades, para um determinado fim juridico, de comum entendimento, com
aprovacdo. E celebrado entre as partes e homologado pelo Tribunal, antes da audiéncia a

julgamento.

4.2.1. A 92 Seccéo Laboral

A 92 Seccdo Laboral da Cidade de Maputo é composta por uma escrivd, uma ajudante, uma
escrituréria provincial, dois escriturarios provinciais, trés oficiais de diligéncias de nivel provincial,
um estafeta e um auxiliar. A Secretaria é que faz a distribuicdo dos processos de forma equitativa as
segundas e quintas-feiras. Como forma de organizar 0s processos gque entram nesta Secc¢do, 0S
mesmos sdo divididos em numeros impares e pares, sendo que a Seccdo trabalha com duas
magistradas, uma fica na responsabilidade dos processos pares e a outra com a responsabilidade de

gerir os processos impares.

Esta Seccdo possui apenas uma e Unica sala de audiéncias para julgamentos, assim sendo, existe

necessidade de semanalmente efectuar-se uma escala, que se apresenta do seguinte modo:

a) As Segundas e Quartas-feiras sdo os dias dos processos impares.

b) As Tercas e Quintas-feiras s3o os dias de audiéncias a julgamento dos processos pares.

As Sextas-feiras, em regra, ndo ha audiéncias a julgamentos, mas existem casos em que
excepcionalmente se realizam as audiéncias, a titulo de exemplo nos casos em que ha adiamentos.
Também as sextas-feiras as magistradas efectuam os despachos, verificam os processos pendentes,

sem prejuizo de também possuirem as suas actividades extras.

No que tange & gestdo dos processos, nesta Sec¢do Laboral, os mesmos sdo arquivados numa

estante, que fica a cargo de cada ajudante, que tem o seu proprio escriturario.
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Os processos sdo divididos por letras, ficando a cargo da seccdo atribuir o niUmero do processo,
natureza, dia, més, ano, natureza, nome do autor, nome do exequente, data da citacdo, data do

recurso, observagoes, no caso, da 9% Seccéo Laboral.
Os processos findos séo emassados pelos ajudantes, escriturarios com o aval da juiza.

Nesta Sec¢do, no periodo compreendido entre 2013 e 2016, registaram-se conflitos laborais com
maior incidéncia para furto de valores monetarios, algumas situacdes de empresas que alegam
faléncia, crise financeira para fugirem a responsabilidade de indemnizar os seus trabalhadores,
registaram-se também alguns processos em que as empresas ndo cumprem com as formalidades

processuais.

Situacdes das partes chegarem a acordo, surgem, mas com pouca incidéncia por motivos de a
entidade patronal ndo honrar com as condic¢des acordadas, obrigando, de certa forma, a que o autor
volte a dar entrada a reclamacéo, referente a impugnacéo do despedimento.

No que tange as situacOes de reintegracdo, sdo raras por motivos de o trabalhador temer represalias,
verifica-se aqui também do lado das partes a quebra de confianca, o trabalhador apresenta as

questdes morais, a imagem e ao bom nome.

Verifica-se também nesta area laboral, a dificuldade em o trabalhador ter que efectuar o pagamento
das custas por serem elevadas, mesmo sendo de pouco valor, este ndo dispde de condigdes para
efectuar o pagamento do valor, no momento em que € citado, apds a entrega da peticdo inicial, o
que pressupde que este emita um requerimento para se efectuar o pagamento no final do processo,

correndo riscos que o magistrado indefira o pedido.

Os processos de despedimento na 92 Seccdo Laboral entre 2013 e 2016

A tabela abaixo apresenta os dados numéricos sobre os processos de despedimento na 92 Secgdo
Laboral periodo entre 2013 e 2016, classificados de acordo com os seguintes critérios distintivos:

impugnagcao, accOes emergentes, execucdes, acordo e género.

33



Ano Registo de Impugnagao Accdes ExecugOes | Acordos Gérje'ro Géner'o Findos
Entradas Emergentes Feminino | Masculino

2013 173 115 58 S/dados S/dados 33 130 S/dados

2014 153 102 51 S/dados S/dados 36 119 S/dados

2015 178 126 48 4 S/dados 136 150 S/dados

2016 194 122 72 2 S/dados 39 163 S/dados

TOTAL 698 465 229 6 S/dados 244 562 S/dados

4.2.2. A 132 Seccdo Laboral

Esta secgdo tem uma estrutura e funcionamento similares ao da 9% Secgdo Laboral, anteriormente

descritos.

Os processos de despedimento na 132 Seccédo Laboral entre 2013 e 2016

A tabela abaixo apresenta os dados numéricos sobre os processos de despedimento na 13? Seccdo

Laboral periodo entre 2013 e 2016, classificados de acordo com os seguintes critérios distintivos:

impugnacao, accdes emergentes, execucoes e género.

Ano Registo de Impugnagao Accdes Execugdes | Acordos Gérje.ro Géner:o Findos
Entradas Emergentes Feminino | Masculino

2013 163 124 35 92 11 152 118

2014 163 127 36 82 16 147 122

2015 186 133 53 48 40 146 165

2016 200 146 54 33 14 32 168 141

TOTAL 712 530 178 255 28 99 613 546

4.3. Discussao dos dados

No periodo entre 2013 e 2016, foram processados no Tribunal Judicial da Cidade de Maputo 1

410 casos de despedimento, tendo sido tramitados 698 casos na 92 Sec¢do Laboral e 712 casos na
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132 Seccdo Laboral. Dos 698 casos tramitados na 9% Seccdo Laboral, 591 foram julgados
procedentes, culminando com a reintegracdo e indemnizacdo aos trabalhadores visados, e dos
712 casos tramitados na 13? Secgdo Laboral, 683 tiveram o mesmo desfecho. Na base deste
desfecho estéo a violagdo das formalidades para o despedimento e a falta de prova dos motivos
economicos invocados pelas entidades empregadoras. 465 casos na 92 Seccdo Laboral e 530 na
132 Seccdo Laboral foram accdes de impugnacéo do despedimento, que séo o objecto especifico
da nossa pesquisa. Quanto aos outros casos, as ac¢des emergentes culminaram quase sempre
com um desfecho positivo; nas execucfes os trabalhadores tiveram de insistir para a empresa
cumprir com as suas obrigac6es; houve poucos acordos, principalmente porque o trabalhador é
inicialmente ignorado e prefere arriscar, assumindo pagar ou dividir as custas em caso de perder,

por estar desgastado.

Dos processos de impugnacdo, constatamos que muitas vezes os factos arrolados pela entidade
patronal ndo sdo objecto de prova, e estas muitas vezes também cometem atropelos no dever de
cortesia e trato. Por exemplo, ignora-se as condicGes de trabalho que podem levar a contracgéo
de doencas profissionais que acabam reduzindo a capacidade de trabalho e a produtividade. Os
trabalhadores apresentavam-se inicialmente sem advogado e o tribunal ordenava a nomeacao de
um mandatario judicial, que é providenciado pelo IPAJ ou conseguido por via da Ordem dos
Advogados, enquanto as empresas normalmente tém contractos de avenca com advogados
externos. O trabalhador € muitas vezes forcado a solicitar apoios familiares para custear as
despesas judiciais ou requerer ao magistrado para efectuar o pagamento ap6s o término do
processo. No &mbito dos mecanismos de impugnacdo do despedimento sem justa causa, a lei
prevé a possibilidade de suspensdo do despedimento, através da instauracdo da respectiva
Providéncia Cautelar, a qual é intentada num prazo méaximo de 30 dias, ap0s o0 conhecimento da
decisdo de despedimento, isto para evitar prejuizos maiores na pendéncia da accdo de
impugnacao de despedimento, mas esta figura ndo é muito usada, o que entendemos seja devido
ao facto de cada fase do processo implicar custas com o advogado e o trabalhador, ndo tendo
recursos financeiros, prefere a alternativa de deixar o processo correr para pagar no final caso

ganhe.

Todos o0s processos de impugnacdo de despedimento foram baseados em processos

documentados, o que significa que o trabalhador recebeu uma nota de culpa e o processo
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obedeceu 0s passos até ao despedimento, mesmo se as causas ndo Sao correctas, embora se

tenham notado casos de incumprimento dos prazos para a instauracdo do processo disciplinar.

O Tribunal comeca sempre por apelar para se chegar a acordo, mas muitas vezes as duas partes
ndo chegam a consenso, seguindo o processo o curso mais longo, sendo o tribunal integro e
efectivo no seu papel de resolver as disputas, sem tratamento diferenciado entre os trabalhadores
e a entidade empregadora. Todos 0s casos séo resolvidos com base na responsabilidade objectiva
e no ambito da Lei de Trabalho nimero 23/2007 de 1 de Agosto. Contudo, nem sempre se nota a
imparcialidade da parte do juiz, havendo, por vezes a tendéncia para favorecer a parte mais fraca.
Os trabalhadores tém ganho o maior nimero de causas, que culminam com a absolvi¢do do
trabalhador e a condenacdo da entidade empregadora ou patronal a0 pagamento da respectiva

indemnizacao.

Um grande constrangimento tem sido a morosidade processual. Os processos levam em média
um ano para chegar a audiéncia e discussao a julgamento. Devido a sobrecarga de trabalho, os
tribunais e magistrados acabam ficando com um lote de processos pendentes. Agravando este
constrangimento para os trabalhadores que intentam ac¢des de impugnacdo de despedimento, no
fim do processo o célculo do valor da indemnizacdo ndo tem em conta a inflacdo e ndo ha o

ajuste do valor pelo tempo que o0 processo levou.

Uma disparidade notavel € relativa ao género: na 13% Seccdo Laboral, o niUmero de processos
submetidos por homens durante o periodo em estudo foi seis vezes maior que o submetido por
mulheres. Algumas causas avancadas para esta disparidade sdo o maior receio de exposi¢do por
parte das mulheres e um menor conhecimento dos seus direitos enquanto trabalhadoras por parte

destas.
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5. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

5.1 Conclusdes

O presente estudo sobre o papel dos 6rgaos de jurisdi¢do laboral no tratamento dos processos de
despedimento a partir da analise dos casos de impugnacéo do despedimento no Tribunal Judicial

da Cidade de Maputo entre 2013 e 2016 permite-nos chegar as seguintes conclusoes:

1) Muitos trabalhadores enfrentam casos de manifesto abuso de direito por parte das entidades
empregadoras e acabam aceitando muitas injusticas por parte das entidades empregadoras em
relacdo aos despedimentos abusivos e sem justa causa porque muitos trabalhadores desconhecem
a Lei, onde estdo plasmados os direitos que os protegem, as normas laborais, instrumentos de

base para se defenderem contra qualquer injustica por parte das entidades empregadoras.

i) A maior parte dos processos de despedimento por parte das entidades privadas enfermam de
vicios formais, tais como o incumprimento dos prazos para instauracao do processo disciplinar, o
que resulta em varios casos de despedimentos ilegais ou sem justa causa, violando deste modo os

preceitos legais e os direitos dos trabalhadores.

iii) Ndo existe, a nivel dos tribunais laborais, um tratamento diferenciado entre os trabalhadores e
a entidade empregadora, sdo todos os casos resolvidos com base na responsabilidade objectiva e
no ambito de Lei de Trabalho nimero 23/2007 de 1 de Agosto.

iv) Ha grade morosidade processual devido a um déficit de pessoal, 0 que resulta em sobrecarga
de trabalho para os magistrados e atrasos nos tramites processuais, resultando em prejuizo para o

trabalhador pelo tempo que deve aguentar até que venca a causa.

v) Uma grande desvantagem dos trabalhadores é o limitado acesso a advogados devido aos

custos envolvidos, o que os leva a recorrer, por indicacdo do tribunal, a um advogado oficioso.

vi) Apesar de todos os constrangimentos, o Tribunal Laboral da Cidade de Maputo foi

satisfatoriamente eficaz no seu papel de mediacéo das disputas laborais no periodo em estudo e
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0s mecanismos de controlo da legalidade laboral estabelecidos por lei sdo de extrema valia na
mitigacdo dos despedimentos laborais, através de sindicancia do processo de despedimento, com
0 objectivo de aferir a veracidade dos motivos invocados e a observancia das formalidades legais
para o efeito.

5.2. Recomendacdes

Ao fim do estudo, deixamos as seguintes recomendacdes:

i) A redefinicdo da forma como o0s juizes estdo organizados, de modo a criar celeridade

processual, para conclusdo dos processos em tempo razoavel.

ii) O estabelecimento do caracter facultativo da prévia mediacdo como meio de resolucdo de

conflitos, por forma a salvaguardar-se o direito ao acesso aos tribunais.

iii) A introducdo, nas empresas privadas em Mocambique e no Estado mogambicano, de um
servico que apoie aos trabalhadores e aos funcionarios agentes do Estado em termos psicoldgicos

e em termos materiais, quando em situacdo de conflito laboral.

iv) O estabelecimento, por parte do legislador, de medidas brandas para o trabalhador (por
exemplo de reeducacdo para o préprio trabalhador) como atenuantes no que diz respeito a

medida de despedimento.

v) A introducdo, para os casos de despedimento por motivos tecnologicos, estruturais e
economicos, da obrigatoriedade de apresentacdo dos documentos de contabilidade dos ultimos
trés anos da entidade empregadora, bem como extractos dos saldos bancarios dos ultimos dois
anos, e a proibicdo de contratacdo de mais trabalhadores, por um periodo de dois anos, ao fim
dos quais esta deve provar ao Ministério de Trabalho, Emprego e Seguranca Social - Sector da
Inspeccdo do Trabalho, que se encontra em situacdo de estabilidade para o efeito, por forma a

evitar camuflagem e precaver este tipo de despedimento colectivo.
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vi) Uma maior divulgacdo da lei laboral entre a populacdo, nas diversas linguas maternas
mocambicanas, com recurso aos meios de comunicacdo social, campanhas de advocacia, feiras, e
distribuicdo de panfletos “Sabias que” com informagdes curtas, mas pertinentes, sobre alguns
artigos da Lei do Trabalho, principalmente os que dizem respeito a rescisdo contratual
(despedimento).
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