CAPITULO I: INTRODUCAO
1. Introducgéo

O presente trabalho versa, tal como se infere do proprio titulo, sobre a Ilicitude do despedimento

e 0s aspectos relativos a Oposicao patronal a reintegracéo do trabalhador.

“A ilicitude do despedimento” é um tema de relevancia na sociedade mogcambicana, em virtude de
ferir o principio vertido na Constituicdo da Republica Mogambique (CRM), nomeadamente o
principio da seguranca no emprego, que assenta a proibicdo dos despedimentos sem justa causa,
nos termos do artigo 85° da CRM, dada a frequéncia com que o despedimento ocorre no quotidiano
da nossa sociedade e tendo em conta a dualidade de interesses sobre ele existente, sequndo
Monteiro Fernandes, (2009, pag. 547).

Apesar de ha muito expressamente consagrado na lei laboral mocambicana, ndo tem, todavia, sido
pacifico definir a aplicacdo pratica do conceito de reintegracdo do trabalhador. Neste sentido
entendemos que a reintegracdo ocupa um papel central no modo como a tutela dos trabalhadores
é encarada no sistema jus laboral mogambicano, porquanto se apresenta como um dos principais
efeitos da ilicitude do despedimento, e, por conseguinte, o instrumento adequado para fazer face a

interrupcao unilateral do contrato de trabalho irregularmente emanada pelo empregador.

Contrariamente ao que seria desejavel, o conteudo concreto da reintegracdo do trabalhador
despedido e a forma processual como este efeito da ilicitude do despedimento se efectiva, ainda
ndo se encontram totalmente delimitados nos dias que correm. Essa indefinicdo traz consigo
implicacBes de ordem pratica que acabam por ndo permitir a doutrina e aos tribunais dar uma
resposta uniforme e adequada as situacdes em que se impde aplicar ao caso concreto as

consequéncias da declaracdo da ilicitude do despedimento.

A escolha do tema desta dissertacdo, deve-se ao facto de se verificar no contexto laboral
Empregador VS Trabalhadores, pontos de vista e interesses divergentes, também trataremos de
levar a cabo, num dos capitulos deste trabalho, o intuito de definir como deve ser utilizado este
meio de tutela conferido ao trabalhador como forma de reacdo contra o acto irregular do

empregador que determinou a cessacao unilateral do vinculo laboral.
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1.1. Delimitacéo do objecto

Delimitar o tema num trabalho dessa natureza significa colocar marcos, fixar os respectivos limites
e estabelecer as fronteiras do territdrio de intervencdo. Em suma, explicar o que se pretende e ndo
se pretende tratar. Ressalvando-se desde ja que, mesmo no que concerne ao escolhemos abordar,
ainda assim ndo conseguiriamos abranger tudo o que € relevante tratar, por isso, dentro dos

subtemas abordados.

N&o obstante tudo isso, temos a consciéncia de que, mesmo apo6s a delimitacdo que efectuamos,
havera sempre diferentes perspectivas subjectivas, qualitativas e quantitativas, sobre planos e
angulos de abordagem que foram considerados ou que deviam sé-lo. Delimitar implica também
restringir, reduzir, rejeitar. Certamente que essa tarefa, feita em relacdo ao tratamento académico

de um tema complexo e vasto este, ndo reunira consensos.

Importa ainda explicar que as escolhas dos subtemas dentro do tema abordado fora ditas ndo s6
por preocupacdes metodologicas e teleoldgicas, mas também pela nossa perspectiva sobre aquilo
que ad futurum poderia vir a ser relevante para o direito mocambicano. N&do sendo uma tarefa facil,
terd sempre a marca do subjectivismo de quem o faz, isto é, é do autor estudo. E inelutavel que

assim seja.

O estudo iniciara pela evolucdo doutrinaria e jurisprudencial da ilictude do despedimento, primeiro
de Mogambique e depois faremos uma andlise das diferencas entre outros regimes. Os requesitos
para apuracao da justa causa, por serem semelhantes, serdo analisados em conjunto, passando-se
a analise das discussdes existentes quando este despedimento ocorre decorrente a actos praticados

pelo empregador.

Passado muitos anos de vigéncia da Lei do trabalho, foi aprovada a nova LT em 2007, Lei n.°
23/2007 de 1 de Agosto. Esta lei ndo arredou criticas da parte dos trabalhadores, embora em sede
doutrinal e jurisprudencial ndo se tenha produzido grandes posi¢des a respeito da conformidade da

lei com a Constituigéo.
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Entretanto, diz-se, hoje, que o trabalhador no &mbito desta lei encontra-se num estado de
vulnerabilidade clara em detrimento da lei anterior no que diz respeito a cessa¢do do contrato de

trabalho, mormente na questéo da resolucdo do contrato de trabalho por via do despedimento.

A concretizacdo de um despedimento estd adstrita a observancia de um procedimento. Porém,
imple-se que este seja transparente e equilibrado, com convocacdo do empregador, dos
trabalhadores abrangidos e dos seus representantes, com vista & adopcao de outras medidas menos
drésticas, sendo que a consequéncia ldgica da inobservancia dos respectivos elementos traduz-se

na ilicitude ou anulabilidade do despedimento.

E nosso interesse, neste trabalho, descortinar através de um estudo aprofundado sobre a figura do
despedimento ilicito, como se apresenta no ordenamento juridico mogambicano, divulgar, e dar a
conhecer a classe de trabalhadores a existéncia desta ferramenta que o empregador tem de por

termo ao contrato.

N&o sera excessivo lembrar que o tema da presente dissertacdo é “A Ilicitude do Despedimento e
Oposigao Patronal a Reintegra¢ao do Trabalhador” e insere-se nas areas do Direito de Trabalho e

Direito de Processo Laboral, respectivamente, ramos do Direito Privado especial.

No que concerne a sua insercdo no ordenamento juridico patrio, € uma abordagem de caracter
multidisciplinar (Direito do Trabalho e Direito do Processo do Trabalho). E sabido que, ao colocar
a garantia de seguranca no emprego e a proibicao dos despedimentos sem justa causa a cabeca do
catalogo dos direitos fundamentais dos trabalhadores (art. 85° da CRM), gozando para mais, do
regime privilegiado dos direitos, liberdades e garantias, a Constituicdo da Republica Mog¢ambicana
acolheu o chamado «principio da coercibilidade do vinculo contratual», isto €, a ideia de que o
contrato de trabalho pode subsistir, manter-se em vigor, mesmo contra vontade da entidade

empregadora.
1.2. Problema de pesquisa

O presente tema constitui busca de conhecimentos e informagdes dos factos juridicos a luz da
sociedade mogambicana. Nesse contexto, pretendemos levar o assunto a uma reflex&o proactiva

de uma justica mais direccionada para as pessoas que necessitam dessa assisténcia Juridica para
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gue as mesmas possam ter a consciéncia de que o Acesso a Justica € um meio de poder reconhecer

o valor da seguranca juridica, na perspectiva mais ampla da Justica como instituicéo.

Tal como € enunciado, 0 principio constitucional da garantia da seguranca juridica no emprego,

plasmado no art. 85°, n.° 3 da CRM, impde a proibi¢do dos despedimentos sem justa causa.

O despedimento e a reintegracdo patronal tém sido objecto de vasta investigacio cientifica. E
essencial distinguir a saida voluntaria (a decisdo da saida do trabalhador, estudado como voluntary
turnover), do despedimento por decisdo da entidade empregadora (involuntary turnover), pois séo

diferentes as causas e consequéncias de tais decisdes.

A ideia do presente trabalho surgiu pela percepcdo de que a generalidade dos empregadores,
qguando decidem despedir um trabalhador, ndo atendem ao facto dos comportamentos que
consideram negativos ocorrerem num contexto organizacional, ou seja, a situacdo de atrito ou de
conflito € atribuida ao trabalhador, e a empresa sente-se responsavel apenas por conseguir saida

do elemento considerado nocivo, de acordo com Orlando Silva (2010: pag. 5).

No entanto, em termos legais, a organizacdo pode ser responsabilizada pelos comportamentos do
trabalhador, pela aplicacdo do conceito de justa causa (elementos como a culpabilidade do
trabalhador, atenuantes da responsabilidade, tipo de gestdo, relacdes entre as partes e demais

circunstancias); ou seja, a lei ndo descura o capital humano, como define Orlando Silva (2010:

pag. 5).

Um dos temas que se tem discutido quando se fala do despedimento ilicito tem haver na quebra,
em certos casos, do até hoje exoneravel nexo de causalidade entre a declaracdo de invalidade ou
ilicitude do despedimento e o direito a reintegracao do trabalhador, segundo Jodo Amado (2005:
pag. 134). Assim a questdo que pretendemos discutir € a seguinte: Estaremos neste caso de

resolucéo judicial do contrato de trabalho ou por iniciativa do empregador?

Page 4 of 94



1.3. Hipoteses
Na tentativa de trazer algumas respostas sobre essas questdes, apresentamos as seguintes hipoteses:

< H1: E caso de resolucdo judicial do contrato de trabalho, quando a ilicitude do
despedimento é declarada oficiosamente por decisdo judicial, sem a necessidade de
qualquer manifestacdo de vontade das partes.

% HO: Néao é caso de resolucdo judicial do contrato de trabalho, quando a ilicitude do
despedimento € reconhecida e declarada por decisdo judicial, enquanto expressdo da

vontade das partes de por cobro a relacdo de trabalho.

1.4. Objectivos do Trabalho

Segundo Marina Marconi e Eva Lakatos, (2018, pag. 219), € imperioso que, em todas as vezes que
se lancar mé&o sobre um estudo, se indique alguns objectivos. Destarte, quanto ao tema proposto,

indicam-se 0s seguintes objectivos:

1.4.1. Objectivo Geral

% O trabalho apresenta como objectivo geral, analisar, na perspectiva doutrindria e juridica,

os efeitos da ilicitude do despedimento na sequéncia da decisao do tribunal.
1.4.2. Obijectivos Especificos
S&o os seguintes objectivos especificos do presente trabalho:

< Apresentar diversas concepc¢des doutrinarias sobre o despedimento e despedimento ilicito;

< Analisar questdo da ilicitude do despedimento e o consequente direito do reatamento de
normais relacdes de trabalho (direito a reintegracéo do trabalhador).

%+ Abordar sobre a oposicdo do empregador a reintegracdo do trabalhador;
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1.5. Justificativa

A concepgdo e desenvolvimento da presente pesquisa desde o inicio, estiveram assentes na
necessidade de encontrar respostas das preocupacées, sendo uma, de ordem cientifica, e, outra, de

natureza pratica juridica .

O tema de extincdo do contrato de trabalho por iniciativa do empregador ocupou (sobretudo desde
que, na década de setenta, se instalou o desequilibrio cronico nos mercados de emprego) uma
posicao prioritaria no dominio das politicas legislativas, das estratégias sindicais, das preocupacoes

dos empresarios e da sensibilidade da oposi¢&o.

A concepcado e o desenvolvimento da presente pesquisa, assentam na necessidade de encontrar
respostas para uma preocupacdo, sendo de ordem cientifica sobre a extin¢cdo do contrato do
trabalho por iniciativa do empregador, quando o tribunal atende os fundamentos invocados pelo
trabalhador, opondo-se o empregador de o reintegrar.

1.6. Metodologia

Para a prossecucdo deste trabalho recorreu-se ao método dialético; a escolha deste método deve-
se ao facto de ser um método utilizado nas pesquisas sociais e possui como caracteristicas
principais o uso da discussao, da argumentacdo dialogada. Por outras palavras, 0 método dialético,
é uma forma de discurso de varias pessoas que possuem diferentes pontos de vista sobre 0 mesmo
assunto, mas que pretendem estabelecer a verdade através de argumentos, segundo Marina
Marconi e Eva Lakatos, (2018, pag. 100).

Método bibliogréfico, a autora dard prioridade a consulta de varias obras literérias, diversos
manuais, artigos cientificos encontrados na internet, alguns trabalhos de dissertacao, que de forma

directa ou indirecta, trazem uma abordagem do tema em pesquisa.

Aplicamos o método documental, cujos fundamentos assentam na discussdo do posicionamento
do legislador e modos praticos do aplicador da lei em relacdo & matéria em anélise. A legislagéo e
a doutrina permitiram também tomar conhecimento sobre a realidade objectiva em matéria sobre

o0 despedimento ilicito.
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E, por fim, aplicamos 0 método hermenéutico que consiste na leitura e interpretacdo de textos que
versam sobre o conteudo a pesquisar. Consistiu também como auxiliar de uma reflexao critica,

através de argumentacdo por forma a aprofundar e clarificar os assuntos a serem abordados.
1.7. Estrutura do Trabalho

O presente trabalho est& assim estruturado:

Capitulo I- Introducéo.

Capitulo Il- Reviséo de Literatura.

Capitulo 111- Anélise, discusséo e interpretacdo de dados.

Capitulo IV- Conclusdes e Recomendacdes.
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CAPITULO II: REVISAO DE LITERATURA

Para a melhor compreensédo da abordagem que iremos curar de desenvolver, mostra-se de todo
necessario a conceitualizacdo de alguns termos pertinentes a analise do tema em questdo. Neste
ambito, constituem palavras-chave do nosso trabalho as seguintes: Contrato de Trabalho, Ilicitude,

Justa Causa, Despedimento, Infracgéo Disciplinar e Processo Disciplinar.
2. Marco conceptual
2.1. Contrato de Trabalho
Conforme se pode extrair do proprio termo, o Contrato de Trabalho é um contrato.

Efectivamente, 0 nosso legislador ordinario conceituou esse termo referindo que entende-se por
contrato de trabalho o acordo pelo qual uma pessoa, trabalhador, se obriga a prestar a sua
actividade a outra pessoa, empregador, sob a autoridade e direc¢cdo desta, mediante remuneracéo,

conforme disposto no artigo 18°da LT.

Uma andlise deste conceito leva-nos a crer que se trata de um contrato de Direito Civil, uma vez
que vem também consagrado no préoprio C. Civil no seu Art. 1152° segundo o qual o contrato “de
trabalho é aquele pelo qual uma pessoa se obriga, mediante retribuicdo a prestar a sua actividade
intelectual ou manual a outra pessoa, sob autoridade e direc¢do desta”. Por outro lado, ¢ um
negocio juridico de natureza obrigacional ou creditério uma vez que além de constar do Codigo
Civil vem previsto nos contratos especialmente regulados no Codigo Civil, no livro I1- que trata

do direito das obrigagdes.
A respeito do conceito de contrato de trabalho, Monteiro (2004, pag. 123 e segts) afirma que:

"trata-se de uma prestacdo de actividade, que se concretiza, pois,
em fazer algo que é justamente a aplicacdo ou exteriorizagdo da
forca de trabalho tornada disponivel, para a outra parte, por este

negacio."
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Ainda segundo este autor, o trabalhador é apenas aquele que, por contrato, coloca a sua forga de
trabalho a disposicdo de outrem, mediante remuneracdo, e empregador, a pessoa individual ou

colectiva que, por contrato, adquire o poder de dispor da forca de trabalho de outrem.
2.2. Despedimento

O despedimento é uma forma de cessacdo do contrato de trabalho, da iniciativa do empregador,
dirigida ao trabalhador, prevista na Lei do Trabalho no art. 63°, n.° 1, al. ), que é por sua vez
considerada como a sancdo maxima, sO é aplicavel quando seja praticamente impossivel a
manutencdo da relacdo de trabalho e mediante a instauragdo de processo disciplinar sujeito as
regras dos artigos 67° e segts da Lei do trabalho.

Desta forma, ¢ de salientar que varios autores, referenciam a nocao do despedimento:

“como uma ruptura da relacdo de trabalho por acto de qualquer dos
seus sujeitos, constitui a mais importante forma de cessacdo do
contrato de trabalho. E estruturalmente um acto unilateral do tipo do
negocio juridico, de caracter recepticio (deve ser obrigatoriamente
levado ao conhecimento da outra parte), tendente a extingdo ex nunc

(isto é, para o futuro) do contrato de trabalho”.

O despedimento é necessariamente vinculado, ndo s6 por via do regime geral da resolucdo do
contrato ou da sua caducidade, mas, em particular, atendendo ao principio da seguranca no
emprego (art. 85° da CRM). Por isso, o despedimento ndo tem funcdo de denuncia do contrato,
que seria discricionaria. Independentemente de o despedimento corresponder a uma resolucao por
incumprimento ou por alteragdo das circunstancias ou fundar-se na impossibilidade de
cumprimento é sempre necessario determinar um motivo que justifique, sem fundamento, o

despedimento é ilicito.
2.3. Justa Causa

O despedimento constitui um poder vinculado conferido ao empregador de extinguir o contrato de

trabalho, fundado no incumprimento de deveres obrigacionais por parte do trabalhador. No art.
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127°,n.% 1 e 2 da Lei n.° 23/2007, de 1 de Agosto (Lei do Trabalho), o legislador alude a justa
causa de despedimento, fazendo depender a resolucdo do contrato promovida pelo empregador da
existéncia de justa causa; importa apreciar este conceito indeterminado a luz do Direito das

Obrigacdes, relacionando-o, em particular, com os prossupostos do incumprimento contratual.

A justa causa ndo € um conceito especifico de Direito de Trabalho, pois serve de fundamento para
a resolucdo de varios contratos de execugdo continuada. Esta tendéncia assentou-se com a Lei de
Trabalho na medida em que estabeleceu uma ligacdo entre a justa causa e 0 comportamento

culposo do trabalhador derivado de infraccao disciplinar do art. 66° n.° 1 da Lei de trabalho.

Posto isto, cabe indicar alguns vectores que possam facilitar a tarefa de concretizagdo do conceito
indeterminado da justa causa de despedimento. Ao considerar-se que a justa causa nos termos do
art. 67° n® 1em repeticdo e reforco no art. 12° n°® 1 ambos da LT., pressupde um “comportamento
culposo do trabalhador que, pela sua gravidade e consequéncia, torne imediata e praticamente
impossivel a subsisténcia da relagdo de trabalho”, esta a identificar-se a justa causa com 0

incumprimento contratual.

De facto, a nocdo legal assenta, em primeiro lugar, num comportamento culposo do trabalhador.
A culpa, em termos de responsabilidade civil, ndo se pode dissociar da ilicitude, em particular no
dominio da responsabilidade contratual (art. 798° do C. Civil) onde a culpa é usada em sentido

amplo de molde a abranger a ilicitude.

2.4. Infracgéo disciplinar

A contribuicdo da doutrina para preencher o conceito de infragdo disciplinar surge por analogia ao
conceito de justa causa, sendo indispensavel a existéncia de um comportamento do trabalhador,
por accao ou omissao, que seja ilicito e culposo comportamento da responsabilidade do trabalhador
que lhe possa ser imputavel a titulo de dolo ou de negligéncia. Trata-se de um comportamento

merecedor de censura, independentemente de provocar ou ndo danos ao empregador.

Assim, do enunciado dos deveres do trabalhador, constante do art. 58° LT, retira que se pode
constituir infracgéo disciplinar a violagdo culposa de qualquer um destes deveres, tanto por ac¢ao

como por omissdo. De qualquer modo, embora este dispositivo permita identificar um conjunto de
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infraccdes disciplinares, o certo € que ndo sao suficientes para operar uma delimitagéo precisa do
conceito de infraccdo disciplinar, que mais ndo seja pela natureza exemplificativa de qualquer uma

destas enumeragoes.

Assim, de acordo com a classificacdo dos deveres do trabalhador oportunamente previstos pelo
art. 58° LT, conclui-se que pode ser qualificado como infraccdo disciplinar todo e qualquer
comportamento do trabalhador, por ac¢do ou omissdo, ainda que meramente culposo, que viole
deveres, deveres esses que podem ser gerais ou especiais inerentes a funcao que exerce, segundo
Maria Ramalho (2012, pag. 645).

2.5. Processo disciplinar

De forma simples e, porventura, simplicista, podemos dizer que o processo disciplinar é, tal como
0 nome indica, um procedimento conduzido pela entidade empregadora que tem como propdsito
investigar a pratica de uma conduta que se configura como ilicita e/ou prejudicial para o normal
funcionamento da empresa e das relacfes entre colaboradores e entre colaboradores e superiores

hierarquicos.

Confirmar a violacdo de algum dos deveres do trabalhador, o art. 63° LT, estabelece que, podera
haver lugar a aplicacdo de uma sancdo disciplinar, no ambito do processo disciplinar,
nomeadamente: Admoestacdo Verbal; Repreensao registada; Suspensdo do trabalho com perda de
remuneracao, até ao limite de dez (10) dias por cada infraccdo e de trinta (30) dias em cada ano
civil; Multa até (20) vinte dias de salario; Despromocdo para a categoria profissional
imediatamente inferior, por um periodo ndo superior a um ano e nos casos Mmais graves, 0

Despedimento do trabalhador.
2.6. Marco referencial

“Todo plano de pesquisa deve conter premissas ou pressupostos tedricos sobre os quais o

pesquisador fundamentara sua interpretacdo segundo Marina Marconi (pag. 49)”
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“No légico da investigagdo procura-se saber o que foi escrito sobre o tema, buscando-se na
literatura especifica a contribuicdo de outros autores que se detiveram com o0 mesmo objecto de

disserta¢ao”.

A pesquisa que propomos empreender, para analise é o da ilicitude do despedimento e a oposi¢édo
patronal a reintegracdo do trabalhador. Os subsidios doutrindrios sdo recolhidos de obras
criteriosamente selecionadas para esta matéria incidindo, algumas modalidades do despedimento

admitida pelo nosso ordenamento jus-laboral e, de seguida, o respectivo processo de impugnacao.
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CAPITULO Il1- ANALISE, DISCUSSAO E INTERPRETACAO DE DADOS
3. Andlise de dados

Para apresentacdo e andlise de dados foi aplicado o principal critério que é a categorizacdo. A
categorizacdo deve ser entendida como um processo de redugdo de dados. A definicdo de
categorias no presente estudo, foi resultado de um esforco de sintese de aspectos marcadamente
importantes para o estudo analisar a questdo da ilicitude/invalidade do despedimento e ao
consequente direito do reatamento de normais relacfes de trabalho (direito a reintegracdo do
trabalhador).

A categorizacao permitiu-nos fazer uma analise mais profunda da informacéo obtida ao longo da
recolha dos dados e na analise dos contetdos. Por isso, pela natureza das informacdes recolhida,
foram apresentadas sob forma de descrigdo, de modo a criar maior simplicidade na leitura e
interpretacdo dos mesmos. Esse exercicio foi acompanhado pela analise de conteudo e analise
hermenéutica-dialética (ilidir as questdes basicas do estudo, apresentadas sob forma de categorias

e subcategorias).
3.1. Discussao e interpretacéo de dados

Sendo uma pesquisa maltipla (segundo a finalidade, abordagem, objectivos e procedimentos
técnicos), teve como base de discussdo dos resultados a analise do contetdo, que consistiu na
leitura e interpretacdo dos contetdos abordados na fase da apresentacdo e analise dos dados, isto

é, a base da discussdo assentou nos resultados interpretados das diversas categorias do estudo.

A andlise de contetdo, coadjuvado com o método hermenéutico, foi tomada como base neste
estudo, na medida em que representa um conjunto de técnicas de analise das comunicac6es visando
obter dados, através de procedimentos sistematicos e objectivos de descricdo do contetdo das
mensagens, que permitiram inferir conhecimentos relativos as condi¢fes de producdo ou de

recepcao dessas mensagens”.

Para interpretacdo e analise dos dados ter-se-a em linha de conta os resultados que serdo alcangados

no decorrer da investigacao.

Page 13 of 94



3.2. O Contrato de trabalho

O contrato de trabalho é um negdcio juridico. Assim, a semelhanca dos outros negocios juridicos,
a sua validade depende da observancia dos seus pressupostos de validade, ou seja, 0s elementos

primordiais para a validade do contrato de trabalho.

Da leitura do art. 18° da LT e art. 1152° do CC se depreende que podem ser extraidos trés
elementos primordiais do contrato de trabalho, ou seja, elementos que formam o nucleo
fundamental do contrato de trabalho, sdo imprescindiveis, estando neles a esséncia do contrato de

trabalho. Séo eles:

e Prestacdo de uma actividade;
e A remuneragao;

e Subordinacdo Juridica.

Os elementos da actividade laboral e da retribuicdo recortam o binémio objectivo do contrato de
trabalho, reportado aos deveres essenciais das partes. Por seu turno, o elemento da subordinagéo
juridica recorta o binémio subjectivo do contrato, no sentido em que evidéncia a posi¢do de
dependéncia ou de subordinagéo, que envolve ainda a insercdo numa organizacéo alheia; e da parte
do empregador, uma posi¢do de dominio, que se manifesta na titularidade dos poderes laborais de

direccdo e de disciplina.
Relativamente ao contrato de trabalho, Cordeiro (2001, pag. 21):

Afirma que o “Direito do Trabalho cujas dificuldades de definicéo
sao concebidas, partiu das especificidades do contrato de trabalho-
figura obrigacional- vindo a aglomerar grande quantidade de

normas que extravasam, inclusive, o dmbito do direito privado”

A natureza creditOria estd intimamente ligada ao objecto que é prestacdo, alias, os contratos
constituem fontes de obrigacfes sendo certo que o contrato de trabalho ndo foge a regra de

aplicagdo art. 217° e ss do C.C, os quais versam sobre negocios juridicos, onde o art. 405° e ss do
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C.C versam sobre os negocios de estrutura contratual, bem como aos principios subjacentes ao

comprimento das obrigacdes- art. 762° e ss do C.C- e do ndo comprimento- art. 790° e ss do C.C.
3.3. Infraccdes disciplinares

A delimitacdo® das infraccOes disciplinares pode ser feita a partir de um preceito legal, sem
prejuizo das clausulas das convecgdes colectivas de trabalho que disponham sobre a matéria: art.
58 da LT, que enunciam os deveres do trabalhador no contrato de trabalho; e o art. 67°n.°1 da LT,

que enumera as situacdes constitutivas de justa causa para despedimento.

Portanto, do enunciado dos deveres do trabalhador, constante do art. art. 58 da LT, retira-se que
pode constituir infrac¢do disciplinar a violagcdo culposa de qualquer um destes deveres, tanto por
accdo como por omissdo. Por outro lado, o enunciado das situacBes constitutivas de justa causa
para despedimento, no art. art. 66° da LT, permite identificar diversas infragfes disciplinares, que
correspondem alids, exectamente aos deveres enumerados no art. 66° da LT, mas se reportam tanto

deveres atinentes a prestacao principal como a deveres independentes dessa prestacao.

Assim, de acordo com a classificacdo dos deveres do trabalhador oportunamente estabelecida,
conclui-se que considera como infraccao disciplinar todo o comportamento culposo do trabalhador
que viole os seus deveres profissionais previstos nos termos do art. 66° da LT, enunciando, de
seguida, nas suas diversas alineas, apenas exemplificativamente, alguns dos seus comportamentos

que poderdo constituir infracgéo disciplinar.

Embora estes autores defendam que para a consumacdo da infraccdo € necessario que “o
comportamento imputado ao trabalhador tenha causado um qualquer prejuizo ao interesse pablico

ou da empresa”, bastando o mero perigo desse prejuizo; Vasco Cavaleiro (2018, pag. 42)

Nos termos desta delimitagfo, constitui infrac¢do disciplinar “o comportamento do trabalhador, por ac¢do ou
omissdo, ainda que meramente culposo, que viole deveres ou especiais fungdes que exerce”. Trata-se, pois, de uma
definicéo de &mbito muito genérico. Deste modo a infracgdo tem como momentos essenciais o facto (uma conduta do
funcionario ou agente por ac¢do ou por omissdo), com carater ilicito (decorrente da inobservancia de algum dos
deveres gerais ou especiais inerentes a funcdo exercida) e culpabilidade (o nexo de imputacdo que se traduz na
censurabilidade da conduta a titulo de culpa ou dolo). Assume-se entdo que a infragdo “decorre mais da violagdo de
um dever e menos da adogdo de uma conduta descrita na lei (descricdo essa que pode nem sequer ser efetuada), pelo
que a lei enumera os deveres que impendem em geral ou particular sobre o trabalhador e considera ilicito o
comportamento que atente contra tais deveres.
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Considera que tem de se verificar um efetivo prejuizo para o
interesse publico para que se constitua uma infragdo disciplinar mas
tem de se verificar “o preenchimento de um ilicito disciplinar de

resultado para que haja lugar ao sancionamento”

O espectro amplo dos comportamentos dos trabalhadores que podem consubstanciar uma infracgéo
disciplinar nos moldes apontados, legitima também uma outra conclusdo: € que, se nem todos
comportamentos do trabalhador susceptiveis de serem qualificados como infraccao disciplinar se
reporta a prestacao de trabalho, pode haver infraccdo que ndo tenham a ver as determinacfes do
poder directivo. Estdo neste grupo as infracgdes decorrentes da violacdo dos deveres acessorios
autobnomos da prestacdo principal e ainda da violacdo de outros deveres de disciplina e de

comportamento no seio da organizacdo que emanam do poder disciplinar prescritivo.

O ambito alargado das situacdes de infraccdo disciplinar confirma assim a independéncia entre os
poderes directivo e disciplinar do empregador e a utilidade do reconhecimento, no contetido do

poder disciplinar, de uma faceta prescritiva ou ordenadora.

Por fim, embora excepcionalmente, o poder disciplinar pode ser actuado ndo em razéo de uma
infraccdo disciplinar, nos termos expostos, mas como reac¢ao a comportamento do trabalhador
que, embora extravasando o dominio dos seus deveres contatuais (por ex:, comportamentos da
vida pessoal do trabalhador ou comportamento extra-contratuais que envolvam censura, civil ou
criminal) tém ou podem ter repercussdes na esfera negocial, em termos de comprometer a correcta

execuc¢do do contato, ou mesmo inexigivel a continuagdo do vinculo para o empregador.

Necessario €, contudo, nestes casos, que o empregador logre estabelecer nexo directo entre aqueles
comportamentos e o contrato para que eles possam revelar em contexto disciplinar?. Em suma,
para que seja relevante o comportamento extra-laboral do trabalhador tem que se repercutir de uma

forma grave no vinculo laboral.

2 Nesta linha, consideramos justa causa de despedimento por ex: a conduta do comandante de aeronave e do comissario
de bordo que durante o periodo de repouso entre duas viagens areas se embriagaram, considerando que tal
comportamento colocou em risco a vida dos passageiros, na viagem seguintes.
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3.4. Despedimento (aspectos gerais)

A manutencdo do despedimento no elenco das sancdes disciplinares (art. 63° n.° 1, al. f)) vem
confirmar a tradi¢do do nosso sistema Jus laboral de reconhecimento da indole sancionatdria desta

forma de rompimento do vinculo contratual.

Sobre a existéncia de sangbes correctivas e expulsivas, Pedro Sousa Macedo, (1990, pag. 41).
esclarece-nos dizendo que “Os autores usam classificar as sang¢des disciplinares em penas

correctivas € em penas expulsivas”.

Importa referir que, a natureza disciplinar do despedimento permite dividir as san¢6es disciplinares
em duas grandes categorias de acordo com o critério dos objectivos que prosseguem e dos efeitos
que produzem: as san¢des correctivas, essas san¢des tém um intuito conservatério, com finalidade
de punir ao trabalhador de modo a corrigir o seu comportamento, conservando assim ao
trabalhador o seu posto de trabalho, despertando o interesse do trabalhador em cumprir
voluntariamente os seus deveres profissionais . Assim, do elenco das sanc¢des constantes no art.
63, n° 1 da LT, as san¢des correctivas vao desde a admoestacdo verbal até a despromocao para a
categoria profissional imediatamente inferior, por um periodo ndo superior a um ano, e a que
empregador recorre quando pretende recolocar o trabalhador na situacdo de cumprimento do

contrato;

Temos também as sancdes disciplinares expulsivas, que tém como finalidade extinguir o contrato
de trabalho, o que vai se traduzir no afastamento do trabalhador do seu posto de trabalho ou da
empresa . Do elenco das sanc@es disciplinares constantes no art. 63°, n° 1 da LT, facilmente se

conclui que apenas temos uma san¢do expulsiva, que é a do despedimento.

O despedimento? afigura-se como um dos temas mais importantes no &mbito do direito do trabalho,
tendo em conta que a sua ocorréncia traz consigo uma série de repercussdes ndo s para ambos 0s

contraentes, como também para partes acessorias desta relacao.

3 Muitas das questOes relacionadas com a situacéo juridico-laboral s6 sdo discutidas no momento da sua extingao,
pois, ndo raro s6 entdo o trabalhador se sente em condi¢des de pdr em causa 0 comportamento do empregador. [...]
Por ex:, quando o empregador decide despedir o trabalhador por entender que ele faltou injustificadamente por ndo
ter apresentado o comprovativo relativo a justificacdo das auséncias, ou porque exerce uma actividade concorrencial,
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E precisamente com o despedimento que cessa o vinculo contratual que liga o empregador e o
trabalhador e a extincdo de tal relacdo acarreta consequéncias de ordem social, pessoal e

econOmica para ambas as partes, com especial relevancia para o trabalhador.

A protecdo do trabalhador em caso de despedimento justifica-se, em grande parte, pelo facto de o
trabalhador depender dos rendimentos obtidos pelo seu trabalho ndo s6 para a sua sobrevivéncia e

subsisténcia pessoal, mas também familiar.

Portanto, o despedimento, corresponde a ultima ratio das penas disciplinares, reservada aos
comportamentos culposos e graves do trabalhador subordinado, violadores de deveres
estruturantes da relacdo, que reclamem um forte juizo de censura, maxime quando a relacdo de
confianga em que assenta o vinculo seja fatalmente atingida, tornando inexigivel ao empregador a

manutencdo do contrato®.

N&o obstante a isso, alguns autores tal como Pedro Romano Martinez tem defendido que a relagdo
juridico-laboral, o contrato de trabalho, ndo dura eternamente, tal como todos os outros contratos,
apesar de serem celebrados com a intencdo de uma certa estabilidade, em especial por tempo
indeterminado. Mesmo quando celebrados por tempo indeterminado, terdo sempre uma limitacao
temporal, considerando as causas que podem dar lugar a sua cessac¢do. Contudo importa ressaltar
que o despedimento surge referenciado de forma unanime entre autores de referéncia, contemplado

como meio de fazer cessar um contrato de trabalho.

Pressupfe uma declaragdo de vontade do empregador nos termos da qual se comunica ao

trabalhador que o contrato cessa para o futuro, sem eficécia retroactiva. Esta declaracéo de vontade

€ no momento da apreciacdo do despedimento que vai ser discutida a matéria das faltas ao trabalho ou do dever de
lealdade. Da mesma forma quando o trabalhador resolve o contrato por considerar que o facto de o empregador ndo
Ihe indicar nenhuma tarefa para realizar d& origem a uma situagdo da justa causa sera por ocasido da apreciagdo judicial
da sessdo do contrato que ird abordar a questdo do chamado dever de ocupacdo efectiva.

# Tal como sucede em relagéo a infracgéo disciplinar, ndo encontramos nenhuma nocéo de sangéo disciplinar na lei.
Contudo, o art. 67°, n.° 1 da LT, apresenta-nos uma tipologia das san¢des disciplinares que, num crescendo de
gravidade inclui as seguintes san¢des: 1) Admoestacdo verbal; 2) Repreensdo registada; 3) suspensao do trabalhador
com perda de remuneracéo, até ao limite de 10 dias por cada infraccdo e de 30 dias, em cada ano civil; 4)multa até 20
dias de salario; 5) despromogdao para categoria profissional imediatamente inferior por um periodo ndo superior a um
ano; 6) despedimento.
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recepticia (art. 224° do C. C), pelo que o efeito extintivo do contrato so se verifica depois de a

mesma ser recebida pelo trabalhador®.

Tal como a resolucao do contrato opera por mera declaracdo a outra parte (art. 436°% n.° 1 do C.C),
0 despedimento acarreta a cessacao do contrato de trabalho sem necessidade de recurso ao tribunal;
o efeito extintivo produz-se no momento em que o trabalhador recebe a declaracdo de
despedimento.

Assim, o despedimento por facto imputavel ao trabalhador, consubstancia-se no motivo
relacionado com a conduta do trabalhador, ou seja, “despedimento por justa causa subjetiva”. A
justa causa de despedimento (art. 67°, n.° 1 da L.T.), assenta no incumprimento culposo do
trabalhador, cuja sancao disciplinar é o despedimento individual do trabalhador em questdo. Ou
seja, o despedimento por facto imputavel ao trabalhador exige a observancia cumulativa de dois
elementos: um, subjectivo, referente a um comportamento culposo; outro, objectivo, que atende a
respectiva gravidade. Depois, exige um nexo de causalidade que gera a impossibilidade de

manutencdo do vinculo contratual, vide os acorddos do Tribunal Supremo (TS)®.
3.5. Justa causa (aspectos gerais)

Seja qual for a sancdo aplicada em concreto, parece claro que a cessacdo do vinculo de emprego
por motivos disciplinares deve ser apreciada com base na no¢do de justa causa, entendida na sua

acecao restrita, ligada a verificacdo de um comportamento ilicito e culposo do trabalhador

A Lei é particularmente exigente na configuracdo da justa causa para o despedimento. Assim, para
que surja uma situacdo de justa causa para este efeito € necessario que estejam preenchidos os
requisitos do art. 67°n.° 1 da LT.

A formulacdo exigente da lei na configuracdo dos requisitos da justa causa explica-se,

genericamente, pela importancia da tutela do trabalhador por ocasido da cessagdo do seu contrato,

® Dispde o art. 224° n.° 2 do C.C, que, o acto vale a partir do momento em que foi recebido ou devia ter sido recebido
pelo destinatario sem culpa deste, pelo que se o trabalhador se recusa a receber a carta registada onde é enviada de
despedimento, este produz efeitos nessa altura.

& Por isso sendo despedido o trabalhador, independentemente da causa, terdo de lhe ser pagos todos os créditos
vencidos até a data em que o contrato de trabalho cessa. Acérdao do TS de 20 de 11 de 2010 proc. n.° 68/05-L (BR
I11 série n.° 23 de 06 de Junho de 2012).

Page 19 of 94



que corresponde, como vimos, a um principio constitucional (art. 85° da CRM), e especificamente,
pelo objectivo de evitar o recurso abusivo ou arbitrario a figura do despedimento com justa causa

para operar a cessagdo do contrato por iniciativa do empregador.

Este motivo pode reportar-se a dois tipos de situacGes: situacdes subjectivas, decorrentes de um
incumprimento grave e culposo dos deveres legais contratuais da contraparte, que justifica o
rompimento do vinculo (é a justa causa subjectiva); e situacdes objectivas inerentes a propria
empresa, baseadas em razdes econdmicas, tecnologicas ou estruturais e que, apesar de serem
independentes do incumprimento da outra parte, determinam a impossibilidade ou tornam

inexigivel a subsisténcia do vinculo, justificando a respectiva cessacdo (€ a justa causa objectiva).

A justa causa também, constitui fundamento para o depositante exigir a restituicdo da coisa sem
pagamento da retribuicdo no caso de depdsito oneroso (art. 1194° do CC) e para o depositario

devolver a coisa antes do prazo convencionado findar em caso de justa causa (art. 1201° do CC)’.
Assim, na esteira de Menezes Cordeiro (1991, pag. 818).

“A justa causa” traduz o “conjunto de circunstincias necessario para
justificar a cessacdo de determinadas situacBes juridicas

duradouras”.

Em qualquer dos casos, a justa causa baseia-se no incumprimento culposo ou em causas de forca
maior. Assim sendo, apesar de 0s contornos variarem, o conceito de justa causa é sensivelmente o
mesmo tanto nos casos da resolucdo do contrato de trabalho ou nos contratos de mandato ou

dep0sito, entre outros.

Relativamente ao despedimento, tema do nosso trabalho, a lei refere a justa causa apenas em
sentido subjectivo, ligando-a necessariamente a um incumprimento grave e culposo do contrato

pelo trabalhador (art. 67°, n.° 1 da LT), ou seja, a uma infraccéo disciplinar este sentido da justa

7 Para além das situacdes referidas, que tem em vista a resolucdo do contrato, a nivel contratual, ajusta causa pode
constituir fundamento para a revogagao da clausula contratual de sociedade (art. 986° n° 1 CC) ou para a excluséo de
um Sdcio (art. 10029, n° 2 CC).
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causa € o que resulta da definicao legal de justa causa do art. 127°, n.° 1 da L.T, para efeitos de

fundamentacédo do despedimento por motivo imputavel ao trabalhador.

Cabe-nos, agora, referir que, o legislador mogcambicano apresenta-nos aqui 0s requisitos que
devem ser preenchidos para a verificacdo da justa causa. Esses requisitos, de verificacdo

cumulativa, s&o os seguintes:

a) Elemento subjectivo - quando se exige um comportamento culposo do trabalhador, ilicito
e grave em Si mesmo, com as suas consequéncias;

b) Elemento objectivo - que é a impossibilidade imediata e pratica da subsisténcia da relacdo
de trabalho.

A verificacdo destes elementos deve-se associar ainda o0 nexo da causalidade entre os dois
elementos no sentido de que a impossibilidade de manutencédo da relacéo de trabalho deve ser em
virtude do comportamento do trabalhador.

Importa referir, que nos termos do disposto no art. 342° do CC, pretendendo o empregador despedir
o0 trabalhador, pode interpor um processo disciplinar, onde devera fazer a prova dos factos que
integram a justa causa; isto é, cabe ao empregador a prova dos factos constitutivos do

despedimento.

Ou seja, ndo vale a simples alegacdo do empregador em processo disciplinar de que o trabalhador
cometeu uma infraccdo disciplinar grave que torna insustentdvel a manutencdo do vinculo
contratual, mas sim a demostracdo factual apreciada tendo em atencédo as funcdes exercidas pelo

trabalhador, comportamento ndo remediavel e definitivo da subsisténcia do vinculo contratual.

Neste sentido, a exigéncia de um motivo justificativo e a proibicdo de despedimento sem justa
causa consideram-se principios fundamentais para que o empregador possa por termino ao vinculo

laboral, de modo a constituir um despedimento licito e valido.

Conclui-se desta forma que o nucleo essencial da nocao de justa causa reside na impossibilidade

de subsisténcia da relacdo que tanto se verifica em causas subjetivas como em causas objetivas,
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deste modo, o conceito de nocao de justa causa abrange tanto situagdes subjetivas como causas

objetivas.

Por fim, retira-se que o empregador apenas sO pode fazer cessar unilateralmente o contrato de
trabalho em situagdes tipicas ou taxativas ou atraves de despedimento por facto imputavel ao
trabalhador que se baseia num comportamento culposo do trabalhador ou por motivos objetivos
que podem decorrer de uma situacio de crise na empresa. E esta a projeccdo da consagragio

constitucional da proibicao dos despedimentos sem justa causa.
3.6. Os Elementos do conceito da justa causa

Posto isto, cabe apresentar os elementos constitutivos do conceito de justa causa de despedimento.
3.6.1. Elemento subjectivo: comportamento culposo do trabalhador - Ilicitude

A justa causa pressupde um “comportamento culposo do trabalhador que, pela sua gravidade e
consequéncias, torne imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da relagcdo de trabalho”,
isto é, exige-se que o comportamento do trabalhador seja um comportamento culposo. O
comportamento é culposo quando o trabalhador ndo procede com o cuidado a que segundo as

circunstancias estaria obrigado e seria capaz.

Apesar de ndo resultar expressamente do art. 67°, n.° 1 e nem do art. 127°, n° 1 ambos da LT a
exigéncia da ilicitude do comportamento do trabalhador, em matéria de responsabilidade
contratual ndo se pode dissociar a culpa da ilicitude (arts. 798° e segts. do CC). Assim sendo, 0
“comportamento culposo” pressupde um acto ilicito e censuravel do trabalhador, isto ¢, se a

actuacdo do trabalhador for licita, ele ndo incorre em infrac¢do que possa justificar o despedimento.
Porém, como nos diz Ramalho, (2012, pag. 901):

“A ilicitude deve ser apreciada do ponto de vista dos deveres
laborais que séo afectados pelo comportamento do trabalhador, o
que se compadece com situacbes em que, em Si mesmo, O
comportamento nao seja ilicito assim, por exemplo, um trabalhador

que tenha uma conduta privada reprovavel, ainda que licita, ndo
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podera, por principio, ser despedido por causa dessa conduta, mas
tal ja podera suceder se de tal conduta decorrer o perigo de uma
diminuicdo da sua aptiddo para o trabalho, em moldes de
comprometer gravemente a sua prestacdo, ou se tal comportamento
quebrar o elo de lealdade e de confianca entre as partes em que

assenta o contrato”’.

Este acto ilicito e culposo, que pode assentar em ac¢do ou omissao, e que pode ser praticado com
dolo ou mera negligéncia, provém da violacédo de deveres laborais (legais ou contratuais previstos
nos termos do art. 58° da LT) por parte do trabalhador, seja este por exemplo, a realizacdo do

trabalho com zelo e diligéncia (art. 58°, al. b da LT).

A culpa é apreciada, em cada caso, por um critério objectivo: segundo a diligéncia média exigivel
a um trabalhador daquele tipo, nos termos em que se desenvolve a relacdo laboral e atendendo as
circunstancias do caso (art. 487°,n.°2 do CC), ou seja, deverd, ainda ser, ainda, avaliada em termos
objectivos, segundo o critério do bdonus pater familias e da causa adequada a impossibilidade de
subsisténcia do nexo de causalidade, pois pode atingir os valores que as normas constitucionais

pretendem garantir.

Contudo, o grau de diligéncia exigido ao trabalhador depende também, naturalmente, do seu perfil
laboral especifico (assim, consoante seja um trabalhador indiferenciado ou especializado, um
trabalhador de base ou um técnico superior, o grau de diligéncia varia). Relevam e devem ainda
ser valoradas, no contexto da apreciagao da infraccao do trabalhador, as circunstancias atenuantes

que, eventualmente, caibam ao caso.

Como facilmente se pode ver, a sancao disciplinar de despedimento néo se aplica pelo simples
facto do trabalhador cometer uma infraccdo disciplinar, pelo que € necessario verificar a sua
gravidade, e a impossibilidade da manutencdo do vinculo contratual. N&do sendo uma infraccéo

disciplinar que pela sua natureza pde em causa a manutenc¢do do contrato de trabalho aplica-se
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qualquer das sancdes disciplinares, anteriormente referido®, tendo em conta ao principio da

proporcionalidade.
3.6.2. Elemento objectivo: insubsisténcia da relacao do trabalho

Para além do comportamento culposo (e, tal como vimos, ilicito), s6 ocorre uma situacéo de justa
causa de despedimento se o comportamento do trabalhador for de tal forma grave que implique
uma consequéncia: a impossibilidade pratica e imediata de subsisténcia da relagdo de trabalho®.

Xavier: (pag. 491). defende mesmo que,

O nucleo essencial do conceito de justa causa, a verdadeira pedra
de toque do sistema, reside na ‘“‘impossibilidade pratica de
subsisténcia da relacdo de trabalho”. Este é o critério basico para
averiguar, em cada caso concreto, da existéncia, ou ndo, de justa
causa. Sendo assim, o comportamento do trabalhador, ainda que
constitutivo de infraccdo disciplinar, ndo &, por si s, justa causa
para despedimento, isto é, serd insuficiente para decidir da
existéncia de uma situacao de justa causa a mera verificacdo dos
varios comportamentos: por exemplo, ndo é suficiente a falta
culposa de observancia de regras de seguranca e saude no

trabalho; decisivo serad averiguar se esse comportamento revestiu

8 Contudo, néo se quer, obviamente, com isto dizer que o despedimento é a Unica solugdo para a indisciplina, digamos
assim, do trabalhador. Para que o empregador use esta solucdo legal, terd que ter, em primeira mdo, a certeza de que
outra sang&o ndo solucionaria a questéo. E, pois, o Gltimo reduto, a Gltima solugéo, do poder disciplinar do empregador.
Portanto, a discussdo interessante em matéria da justa causa subjetiva é a de saber se 0s comportamentos extralaborais
do trabalhador podem constituir fundamento para justa causa de despedimento. No fundo, a questdo que se coloca é a
de saber se deve existir uma total separacdo entre a vida privada do trabalhador e a sua vida profissional. Parece-nos
que, efetivamente, e para prote¢do do trabalhador, a sua vida privada ndo pode ser alvo de escrutinio por parte do seu
empregador. Defendemos, ainda assim, que a questdo poderd ter outros contornos se um comportamento, ou um
conjunto de comportamentos extralaborais do trabalhador, se repercutir de forma negativa na sua performance laboral.
9 Ou seja, a justa causa, no nosso ordenamento juridico-laboral, ndo se reporta apenas a situacdes de indisciplina do
trabalhador, no sistema de motivos licitos de despedimento, factos ou situacfes diferentes do comportamento pessoal
do trabalhador, e, de qualquer modo, alheia a qualquer juizo de censura (ética ou outra) sobre esse comportamento.
Assim, para que se possa fazer uso de causas objetivas de cessagdo do contrato de trabalho, terdo que se verificar dois
requisitos: (1) a inexisténcia de um comportamento culposo quer da parte do empregador, quer da parte do trabalhador
e, (2) aimpossibilidade da subsisténcia da relacdo do contrato de trabalho.
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tal “gravidade e consequéncias” que tornou inviavel a prossecu¢do

da relacéo laboral.

Neste sentido, Fernandes, (pags. 559 e segts), afirma que: E necessario reconduzir os factos que
estdo na base da justa causa, “o comportamento culposo do trabalhador” a uma dada situagdo,
a situagdo de “impossibilidade de subsisténcia da relagdo de trabalho”. Esse requisito deve ser
entendido no sentido de ndo ser exigivel ao empregador a manutengcdo daquela relacdo de

trabalho e ndo deve ser apreciado como uma impossibilidade objectiva.

Perante o comportamento culposo do trabalhador impde-se uma ponderagéo de interesses, é, assim,
necessario que, objectivamente ndo seja razoavel exigir do empregador a subsisténcia da relacdo
contratual. Esta inexigibilidade deve ter em conta a lesdo da confianca resultante do
comportamento do trabalhador. Por exemplo, se o trabalhador difama o empregador, é inexigivel
para este que o contrato se mantenha, apesar de ndo haver qualquer impossibilidade objectiva de
subsisténcia do mesmo. A ideia de inexigibilidade é a que melhor se adequa ao carécter intuito

personae do contrato de trabalho.

N&o basta que se lhe torne mais dificil aquela permanéncia, mas é necessario que a mesma lhe seja

impossivel face ao que Ihe pode ser razoavelmente exigivel.
Como refere Xavier: cit., pag. 494,

Existira justa causa para o despedimento quando o comportamento
do trabalhador, dadas as suas gravidade e consequéncias, crie uma
situa¢do tal em que a ‘“desvinculagdo torna-se tdo valiosa
juridicamente que a ela ndo pode obstar a proteccdo da lei a
continuidade tendencial do contrato nem a defesa da especial
situagdo do trabalhador”, isto é, a impossibilidade ou

inexigibilidade é referida ao futuro da relagéo.

Para averiguar da verificacdo de uma situacdo de justa causa para despedir, necessario se torna
reconduzir todos os factos que estdo na sua base a uma dada situacdo: a impossibilidade de

subsisténcia da relacao laboral, a qual se “deve avaliar em concreto e de modo relacional”, isto €,
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pelo confronto dos interesses contrastantes das partes, a luz dos valores presentes no ordenamento

como refere o Bernardo Xavier (1989, pags. 439 segts).

3.6.3. Nexo de causalidade

Por ultimo, terd de haver uma relacdo causal ou nexo de causalidade entre os elementos subjetivo
e objetivo da justa causa, isto &, entre 0 comportamento ilicito, grave e culposo do trabalhador e a

inviabilidade préatica e imediata da subsisténcia do vinculo.

A férmula a utilizar para a apreciacdo da relagdo causa efeito entre multiplas premissas tem sido
um tépico muito discutido na doutrina, ndo necessariamente a propoésito da justa causa de
despedimento, debatendo-se uma série de teorias que tentam avancar com uma resposta para o

problema.

Pela parte que nos toca, entendemos que o critério que deve ser seguido € o alinhavado por
Menezes Cordeiro no balanco que faz dos pressupostos de responsabilidade civil, e que
adaptaremos a disciplina em analise: para que se possa estabelecer um nexo causal entre a conduta
do trabalhador e a frustracdo da viabilidade futura do vinculo, aquela tera, para comecar, de ser
conditio sine qua non desse resultado e, portanto de ter concorrido de alguma forma para a sua
producdo; depois, tera de ser ou uma causa adequada, em termos de normalidade social, a produzi-
lo ou simplesmente de ter sido provocada pelo trabalhador em termos tais que contribui
invariavelmente para a inviabilizacdo da continuidade da relacdo juridica de emprego publico;
percorridos estes passos, conclui-se que sé ha causalidade juridicamente relevante no caso de se

ter ferido o escopo de protecdo e o ambito de tutela do dever laboral afetado no caso concreto.

Se a quebra da relacdo de confianca que medeia o vinculo duradouro se ficar a dever a outros
factores que ndo consubstanciem uma violacdo de deveres laborais, a aplicacdo das sancdes de

despedimento ou de demissdo pelos factos de que o trabalhador é acusado ja ndo sera possive |.
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3.7. Protecao constitucional de despedimento sem justa causa

3.7.1. Principio da seguranca no emprego

E com base na exigéncia de um motivo justificativo que os despedimentos estdo vinculados &
consagracédo de protecdo constitucional de despedimentos sem justa causa com base no art. 85° da
CRM ¢ garantida aos trabalhadores a seguranca no emprego, sendo proibidos os despedimentos
sem justa causa por varias razdes”. Norma esta que serve de base ao capitulo dedicado a cessagdo
do contrato de trabalho no qual se regulam as restantes modalidades de cessacdo de trabalho

legalmente previstas.

Esta protecdo a volta do trabalhador no sentido da cessacdo do contrato de trabalho é um dos
aspectos mais relevantes da tutela laboral tanto por raz8es econdmicas que se justificam pelo facto
de o trabalhador depender dos rendimentos do seu trabalho para a sua sobrevivéncia pessoal e para
a subsisténcia dos seus dependentes; como por razdes de paz social, pelo facto de um ambiente de
instabilidade nos postos de trabalho por em perigo a paz social e por razBes juridicas, na medida
em que é notavel a debilidade da posicdo do trabalhador perante a posicdo de dominio do

empregador.

Neste sentido, a exigéncia de um motivo justificativo e a proibicdo de despedimento sem justa
causa consideram-se principios fundamentais para que o empregador possa por termino ao vinculo

laboral, de modo a constituir um despedimento licito e valido.

Principios sdo proposi¢des fundamentais que se formam na consciéncia das pessoas e grupos
sociais, a partir de certa realidade, e que, apés formadas, direcionam-se a compreensao, reproducao

ou recriacdo dessa realidade, de acordo com as palavras do Mauricio Delgado (2006, pag. 184).
De acordo com Baltazar Egidio (2017, pag. 104, defende que:

“Para a ciéncia do Direito, especificamente em Direito do trabalho,
0s principios conceituam-se como linhas de orientagdo, vectores
que informam o conteddo das normas do Direito do Trabalho,
dando orientacdo tanto ao legislador como ao intérprete, podendo

em determinadas situacfes serem aplicados em casos concretos ™.
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Os principios séo, pois, as traves mestras do ordenamento juridico, constituindo-se, sem sombra
de duvidas, no alicerce fundamental da disciplina, especialmente porque representam os modelos

de conduta, de comportamento ou de organizagéo a se seguir.

Para manter firme a disciplina, especialmente o direito do trabalho que se altera como as ondas do
mar, numa profusdo de normas que vém e que véo ao sabor da ideologia dominante e da correlagdo
de forcas, somente a aplicacdo dos seus principios norteadores, construtores e informadores,

segundo as palavras do Apollo Yakuvela (2014, pags. 96-97).

O principio de seguranca no emprego traduz-se basicamente na proibi¢do do despedimento sem
justa causa, impregnando, contudo, todo o regime da cessacdo do contrato de trabalho (por
exemplo: seguranca formal da revogacdo, limites aos contratos a termo e regime relativamente

rigido da caducidade).

A seguranca de emprego, expressa na proibicdo dos despedimentos sem justa causa, destina-se,
como € evidente, a tornar mais infrequente a situacéo de perda de emprego, e as suas muitas vezes

dramaéticas consequéncias.

O principio constitucional da garantia da seguranca no emprego, plasmado no art. 85°, n.° 3 da
CRM, garante aos trabalhadores “a segurancga no emprego, s6 podendo o trabalhador ser despedido

nos casos e nos termos estabelecidos na lei”*°.

Refere ainda o legislador o que ndo deve ser considerado motivo justificativo para efeitos de
despedimento. Decorre ainda do art. 69° da LT, a possibilidade de defesa contra os fundamentos
do seu despedimento. Nos artigos seguintes, em que termos deve decorrer o processo de
despedimento.

100 art. 85° CRM, ao consagrar o principio/direito fundamental & seguranca no emprego afirma que o contrato de
trabalho perdura até que sobrevenham circunstancias previstas pelas partes ou em lei, como idéneas para faze-lo cessar
ou encerrar. Por outro lado, do ponto de vista do empregador a seguranga do emprego surge como uma limitacdo ao
seu poder de dirigir os destinos do seu neg6cio, uma vez que o impede de romper os contratos de trabalho por sua
exclusiva vontade e critério. De acordo com o artigo supracitado, o trabalhador s6 pode ser despedido nos casos e nos
termos estabelecidos na lei, e ao inserir tal direito no ambito dos direitos, liberdades e garantias, obriga ao
despedimento causal e rejeita o despedimento “ad nutum”, dispondo, em consequéncia, a LT que sdo ilicitos os
despedimentos sem justa causa, quer disciplinar (art. 127° LT), quer por causa objectiva ndo imputavel a culpa do
empregador (132° LT).
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No ordenamento juridico portugués, concretamente no art. 338° do C. T. P, dispde que

“E proibido o despedimento sem justa causa ou por motivos
politicos ou ideologicos”, em repeti¢do e refor¢o ao art. 85°, n.° 3
da CRM: “E garantida aos trabalhadores a seguranca no emprego,
s0 podendo o trabalhador ser despedido nos casos e nos termos

estabelecidos na lei”.

Ha quem advoga, que o art. 338° do Codigo de Trabalho (Portugal), que se refere de modo expresso
a proibicdo dos despedimentos sem justa causa ou por motivos politicos ou ideoldgico, deve-se
entender que a proteccdo e a seguranca no emprego se refiram, a contrario sensu, aquelas
proibicBes ndo totalmente explicitas de acordo com Ressurrei¢cdo Bernardo Adriano Tiova (2006),
a nosso ver seria for¢oso, porquanto «ubi lex non distnguit nec nos distinguere debemus, onde a
lei ndo distingue, ndo pode o interprete distinguir». Por outro lado, ndo lograria invocar

inconstitucionalidade por violacéo desta norma, em sede de um despedimento sem justa causa.

A justa causa de despedimento configura, no nosso ordenamento juridico, o corolario do principio
da seguranca no emprego, consagrado no art. 85° n° 3 da CRM. O supracitado preceito refere que
“o despedimento sem justa causa ¢ ilegal, constituindo-se a entidade empregadora no dever de
justa indemnizagao ao trabalhador despedido, nos termos da lei”, nos termos do art. 127°, n.° 10 e

o art. 128°, n.° 3 ambos da Lei do Trabalho.
Explicam Canotilho e Moreira que:

“A maior e mais importante dimensdo do direito a
seguranga no emprego encontra-se na proibicdo dos
despedimentos sem justa causa, traduzindo-se esta

disposicdo na negacdo de despedimentos livres e
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discricionarios”. Definindo-se assim a justa causa nos

termos do art. 127, n.° 1 da Lei de trabalho™.

Nas palavras de Pedro Martins (2012, pags. 161 e 162), esta exigéncia constitui um principio
basilar de todo o regime da cessacdo. Em suma, sdo proibidos os despedimentos imotivados, tendo
em atencdo que os despedimentos por motivos objetivos ndo podem ser utilizados de forma a iludir

aquela proibicao.
3.8. Modalidades de cessacédo do contrato de trabalho

A situacdo juridico-laboral é constituida através da celebragdo do contrato de trabalho (art. 18° da
LT e 1152° do CC). Por outro lado, a relacdo juridica laboral pode ser presumida existente nos
termos do art. 19° n.° 1 da LT, entendendo-se por relacdo de trabalho nos termos do 19° n.° 2 da
LT a “.....todo o conjunto de condutas, direitos e deveres estabelecidos entre empregador e
trabalhador, relacionados com actividade laboral ou servigos prestados ou que devam ser prestados

e, com 0 modo como essa prestacdo deve ser efectivada”.

A situacdo juridico-laboral, ndo se pode ser vista como se constituiu, como também se pode ver
como se desenvolve, suas vicissitudes, formas de cessacao, etc. A cessacdo do vinculo contratual

€ gue constitui objecto deste capitulo obedece a determinadas formas previstas no art. 127°da LT.

A cessacdo da situacdo juridico-laboral tem como efeito a extingdo dos deveres principais,
secundarios e acessorios, designadamente, a prestacdo da actividade do trabalhador e a obrigagédo
de pagar a remuneracdo do lado do empregador entre outros deveres constantes no art. 58° da LT

do lado do trabalhador e art. 59° da LT do lado do empregador, salvo se for estabelecida uma

11 Artigo 127° (Justa causa de rescisdo do contrato de trabalho) “1. Considera-se, em geral, justa causa para rescisio
do contrato de trabalho os factos ou circunstancias graves que impossibilitem, moral ou materialmente, a subsisténcia
da relagdo contratual estabelecida”.

Convém no entanto referir que o despedimento é uma declaracdo de vontade do empregador dirigida ao trabalhador,
destinada a fazer cessar o contrato de trabalho para o futuro, uma declaracdo que resulta de um poder discricionario,
do dominus da empresa.

O despedimento reveste a forma de um direito de desvinculagdo do empregador, através do exercicio do poder
disciplinar, ou do poder de organizacdo. Do poder disciplinar, porque a mesma pode ser motivada em consequéncia
ou resposta de uma infraccdo do trabalhador que viole gravemente os seus deveres.
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clausula de validade pos contratual. Porém, extincdo destas obrigacfes ou deveres ndo prejudica

os direitos do trabalhador impedindo também, se for o caso, alguns deveres do empregador*?,

Como ja referimos, o fim da relagcdo laboral pode estar associado a factores de diversa ordem,
nomeadamente situacdes alheias a vontade das partes, factos ligados a conduta do empregador ou

do trabalhador, entre outros.

Contudo, existem instrumentos de cessacdo proprios para a pessoa do empregador e outros
exclusivos para o trabalhador, e ainda aqueles em que quer um, quer outro podem tomar parte.
Fazendo alusdo as palavras de Romano Martinez, ndo h& paridade na posicdo das partes, dos
mecanismos juridicos conferidos ao empregador e ao trabalhador, com vista a cessacdo do

contrato.

Assim, a cessacdo do contrato de trabalho tem consequéncias mais consideraveis na esfera do
trabalhador do que na do empregador. Na verdade s6 quanto ao primeiro se pode dizer que o
vinculo é o suporte de um estatuto econémico, social e profissional, dado que o trabalhador

empenha nele a sua forca do trabalho e condiciona por ele, em regra, toda sua esfera econémica.

Por isso, a lei confere especiais cuidados a ruptura do contrato de trabalho por parte do empregador,
ndo podendo o trabalhador ser despedido sendo nos casos e nos termos estabelecidos na lei (n° 3
do art. 85 da CRM), proibindo-se'?, que a entidade empregadora despeca um trabalhador sem justa
causa, apurada em processo disciplinar e com respeito pelo formalismo exigido no artigo 67 da
LT.

A seguir, veremos cada uma dessas manifestagoes.

12 E certo que a tutela do trabalhador por ocasido da cessacdo do contrato de trabalho é prevista pela grande maioria
dos sistemas juridicos, efectivando-se através da limitagdo das causas de despedimento por iniciativa do empregador,
da imposicdo de formalismos processuais mais ou menos exigentes para a efectivacdo dos despedimentos e ainda da
previsdo de indemnizagdo ao trabalhador neste contexto. Contudo, o sistema juridico nacional encontra-se entre 0s
sistemas mais protectivos nesta matéria, sobretudo no que toca a fundamentacéo da cessa¢cdo do contrato de trabalho,
por ndo admitir a denuncia do empregador com aviso prévio, e também no que toca as consequéncias da ilicitude dos
despedimento, por considerar a reintegracdo como o remédio comum para essas situagdes.

13 A favor da posicdo do trabalhador, a lei proibe, ndo sé as causas de cessacdo que exorbitem o elenco da
admissibilidade, como ainda todas as demais que, destituidas de cobertura legal, enquadrem “injusta causa invocada”
a qual ndo se projecta apenas na justa causa do despedimento, mas também sobre as chamadas “cessagdes factuais”do
vinculo laboral.
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3.8.1. Cessacao do acordo por caducidade

Ocorre caducidade do contrato quando a extingdo deste ocorre em resultado da verificagédo de um

facto juridico stricto sensu, ou seja, de um facto juridico ndo voluntario®.

Deste modo, o art. 125° n.° 1 da LT associa a cessagdo do contrato por via da caducidade a cinco

situagBes principais®®;
a) Expirado o prazo ou por ter sido realizado o trabalho por que foi estabelecido

Oart. 125° n.° 1, al. a) da LT, refere que o contrato de trabalho caduca, “expirado o prazo ou por
ter sido realizado o trabalho por que foi estabelecido”. Desde logo compreende-se que a
caducidade do contrato esta relacionada com os contratos por tempo determinado, seja ele a termo
certo ou incerto. Estando em causa um termo certo, impde-se a uma das partes que comunique a
outra a ndo continuacdo da relacdo com observancia dos prazos legalmente estipulados. J& na
presenca de um termo incerto, a comunicacao da ndo renovacgao cabe ao empregador. Dito de outro
modo, a extin¢cdo de vinculo contratual por caducidade estd dependente da manifestacdo da
vontade de extinguir o contrato por caducidade, pela parte interessada (Baltazar Egidio, pags. 592
e segts).

A manifestacdo é feita com um periodo de antecedéncia em relacdo a data da verificagdo do termo
do contrato. Essa comunicacao se torna eficaz quando chega ao poder do destinatario ou dele é
conhecida conforme estabelece o art. 224° n.° 1 do CC. A comunica¢do também é eficaz quando
se a mesma ndo for recebida oportunamente por culpa do destinatario (art. 224° n.° 2 do CC). Ha

que referir que os efeitos juridicos da extin¢do do contrato por caducidade, produzem-se a partir

14 O reconhecimento de que a caducidade, na sua aplicagdo a matéria da cessacdo do contrato de trabalho, tem um
sentido amplo ajuda a explicar a heterogenidade das situacGes que, neste contexto, a lei indica como causas de
caducidade, bem como as diferencas de regime de cada uma destas situagdes. Neste &mbito, ressaltam, como pontos
de maior deferenca em relacdo ao regime comum da caducidade, o facto de a caducidade do contrato de trabalho ndo
actuar de modo automatico, carecendo, para ter eficacia extintiva, de umcomunicagdo a outra parte, e, por outro lado,
o facto de cessacdo do contrato de trabalho por caducidade poder ter efeitos acessdrios e detrminar o surgimento de
direitos novos, em algumas situacBes, 0 que ndo sucede no regime geral. A propdsito da apreciagdo das diversas
situacdes de caducidade, as especificidades deste instituto na sua aplicacdo laboral ficardo mais patentes.

150 elenco das situagdes de caducidade do contrato de trabalho, previstas no art. 125°, n.° da LT, pde em desde logo,
em evidéncia que a figura da caducidade, na sua aplicacdo laboral, é de entender no sentido mais amplo, ou seja
reconduzida ndo apenas ao efeito extintivo do decurso de um prazo sobre uma situacéo juridica ( no sentido mais
restrito da caducidade, contemplando no art. 328° do CC), mas incluindo também as situacfes de extingdo da situagdo
juridica por forcas de um facto superveniente a que a lei atribua esse efeito extintivo.
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do conhecimento da contraparte através de um documento escrito conforme estabelece o art. 124°,
n.3dalLT.

A falta de comunicacdo sobre a cessacao do vinculo laboral tem implicacGes juridicas, uma vez
gue o contrato renovar-se-a automaticamente e por igual periodo ao iniciar se for a prazo certo,
conforme estabelece o art. 43° n.° 2 da LT, e o contrato converte-se por tempo indeterminado se
for o prazo incerto, e o trabalhador continuar na empresa enquanto se verificou o efeito da
denuncia, ndo existindo data de producdo do efeito da dendncia, o contrato converte-se por
indeterminado, se o trabalhador contratado a prazo incerto continuar na empresa decorridos sete
dias a contar da data em que o trabalhador substituido regressa, ou depois de terminar a razdo da
contratacdo a prazo incerto conforme estabelece o art. 45°, n.°2 da LT.

Mais implicac@es tera ainda o contrato a prazo certo se o trabalhador tiver ja renovado o contrato
de trabalho, e j& na ultima renovacdo qualquer das partes ndo se tenha pronunciado sobre a
cessacdo do vinculo laboral por caducidade. Se isso ndo suceder ou o contrato ndo se extinguir por
caducidade o contrato se converterd para contrato por tempo indeterminado, se for uma grande
empresa. Dizemos se for uma grande empresa porque se for pequena ou média empresa, 0 contrato
ndo se converte por tempo indeterminado, uma vez que estas ttém a faculdade de celebrar
livremente contratos a prazo certo nos primeiros dez anos da sua actividade, conforme estabelece
oart. 42°,n°3dalLT.

b) Pelaincapacidade superveniente, total e definitiva, de prestacdo de trabalho ou, sendo
aquela apenas parcial, pela incapacidade de o empregador a receber, excepto se a

incapacidade for imputavel ao empregador

A segunda causa de caducidade do contrato de trabalho encontra-se prevista no art. 125° n.° 1 al.
b) da LT, a qual considera causa de caducidade do contrato de trabalho, a “incapacidade
superveniente, total e definitiva de prestacdo do trabalho ou sendo aquela parcial, pela

incapacidade de o empregador a receber, excepto se a incapacidade for imputavel ao
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empregador”. Em outros moldes similares ao regime comum da impossibilidade do cumprimento

n&o imputavel ao devedor, constante dos arts. 790 e ss, do CC®.

A superveniéncia da incapacidade do trabalhador pode conduzir a cessacéo da relacédo laboral, por
caducidade, desde que seja total de definitiva, uma vez que sendo temporaria, podemos entrar no
regime da suspensdo e ndo na exting¢do do contrato. O contrato do trabalho pode cessar ainda, nos
termos daquele dispositivo legal por caducidade, se a incapacidade do trabalhador for
superveniente, parcial, definitiva e a capacidade residual do trabalhador ndo for possivel de ser

recebida pelo empregador. Tal ndo sucedera se incapacidade for imputavel ao empregador.

A incapacidade deve ser superveniente, uma vez que ndo sendo que ndo sendo superveniente,
conduziria & invalidade do contrato de trabalho. A incapacidade é total, nos termos daquele
dispositivo legal, quando se traduz numa efectiva inviabilidade, e ndo numa simples onerosidade
da prestacdo da actividade. A incapacidade deve ser definitiva, por oposi¢cdo de incapacidade
temporaria, que como nos referimos anteriormente, conduziria a suspenséo (Baltazar Egidio, Pags.
596 e 597).

Ora, se o empregador pretender manter o trabalhador nas suas instalacdes, poderad aproveitar a
capacidade residual do trabalhador. Porém, o empregador nao € obrigado a criar novo posto de
trabalho para acomodar o trabalhador incapaz. Sendo uma incapacidade parcial do trabalhador, e
a mesma nao sendo susceptivel de ser recebida pelo empregador, pode determinar a cessa¢ao do
vinculo laboral por caducidade.

No entanto, o contrato ndo cessara por caducidade se a incapacidade do trabalhador for imputavel
ao empregador, Vvistos que nesses casos 0 empregador ou aproveita a capacidade residual, ou
rescinde o contrato e paga indemnizacao ao trabalhador em caso de impossibilidade de enquadra-

lo.

18 A Impossibilidade que se refere neste preceito tem que ser:

- Superveniente (a caducidade do contrato pressup8e a prévia constituicdo e desenvolvimento de uma relagéo laboral
valida);

- Defenitiva (em contraposicdo a impossibilidade temporaria, uma vez que, neste caso, apenas pode haver lugar a
suspensdo do contrato de trabalho) e

- Total ( no sentido de que ndo pode corresponder a uma situacdo de mera dificuldade na prestacdo da actividade
laboral ou do seu recebimento).

Page 34 of 94



Neste sentido o art. 16° n.° 3 do Dec. n.° 62/2013, de 4 de Dezembro estabelece que “na
impossibilidade de enquadrar o trabalhador nos termos descrito no nimero anterior, o empregador
pode rescindir o contrato, devendo neste caso indemnizar o trabalhador segundo o regime da
rescisdo com justa causa por parte do trabalhador, nos termos estabelecidos na lei do trabalho”.

Esta previsdo consta também no artigo 229°n.° 3 da LT.

O namero anterior que esta a disposicao se refere € 0 nimero 2 do mesmo artigo que estabelece o
direito a reparac¢do nos termos do qual “o direito a reparagao por virtude de acidente de trabalho
ou doenca profissional, pressupde um esforco do empregador para ocupar o trabalhador sinistrado

no posto de trabalho compativel com a sua capacidade residual.

¢) Com morte do empregador em nome individual, excepto se 0s sucessores continuarem

a actividade

O art. 125°n.° 1 al. ¢) da LT prefere também a “morte do empregador em nome individual”, como
causa de extincdo do vinculo contratual por caducidade salvo se 0s sucessores continuarem a
actividade. Concordamos com as palavras do Baltazar Egidio ao defender que, com esta alinea o
legislador afastou a possibilidade da cessacdo do vinculo contratual, por caducidade quando o
empregador é uma pessoa colectiva o nosso legislador retirou das causas da caducidade do contrato
do trabalho, quando se trata do encerramento do estabelecimento e nos remete para o regime da

rescisdo do contrato do trabalho com aviso prévio.

Somos de opinido de que o legislador ndo inclui ainda no regime da caducidade quando o
empregador for uma pessoa colectiva e esta se extinguir, remetendo a rescisdo bem como se houver
transmissdo da empresa ou estabelecimento, uma vez que nos termos do art. 76°, n.° 1 da LT, “com
a mudanca de titularidade de uma empresa ou estabelecimento pode o trabalhador transitar para o

novo empregador”.

A posicao do nosso legislador, ndo se ajusta a ideia segundo a qual, sendo 0 empregador um pessoa
colectiva, extinguindo-se, extingue-se o contrato de trabalho por caducidade uma vez que o
legislador, intende que nessas situagdes, havera rescisdo do contrato de trabalho, seguindo, néo o
regime do art. 125° da LT, mas sim, o regime do artigo 127°, n.° 4 da LT, cujas formalidades

constam no art. 131°da LT.
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O termo do contrato de trabalho por caducidade por extingdo do empregador em nome colectivo,
constitui a posicao perfilhada pelo legislador portugués uma vez que codigo do trabalho Portugués,
no seu art. 390°, n.° 2 estabelece que “a extingdo da pessoa colectiva empregadora, quando ndo
se verifica a transmissdo da empresa ou estabelecimento, determina a caducidade do contrato de
trabalho”.

N&o hé duvidas de que desaparecendo o empregador seja em nome individual seja em nome
colectivo, ha uma impossibilidade superveniente do empregador poder receber a prestacdo da
actividade. Esta impossibilidade para além, ¢é absoluta e definitiva, pelo que néo se pode pensar na

existéncia de condigOes para a prestacao.

Poderiamos questionar qual é o tratamento a fazer, nos casos de faléncia? O legislador ndo se
refere sobre o tratamento a fazer, em caso de faléncia. Em todo caso, julgamos que a faléncia,
quando declarada, ndo determina a extingdo do contrato de trabalho por caducidade, uma vez que
0 administrador da massa falida pode satisfazer de forma integral as obrigacOes inerentes ao
contrato de trabalho. No entanto o contrato de trabalho se extinguiria, por rescisdo, havendo

encerramento definitivo da empresa ou estabelecimento (Baltazar Egidio, Pag. 598).
d) Com a reforma do trabalhador

O art.125° n.°1 al. d) da LT, estabelece que o contrato de trabalho caduca "com a reforma do

trabalhador".

A reforma do trabalhador pode ser entendida em termos gerais como sendo o acto pelo qual o
trabalhador em virtude de ter completado a idade legalmente fixada ou ainda por incapacidade
superveniente ou por preenchimento dos requisitos estabelecidos por lei, se extingue o vinculo

laboral, passando o trabalhador a receber a pensédo por velhice ou invalidez.

Se do contrato de trabalho se verifica uma relacéo bilateral, a questdo de reforma do trabalhador
comtempla uma terceira entidade (Instituto Nacional de Seguranga Social- INSS)Y’.

7 Importa assinalar que também esta hipotese contemplada da “reforma do trabalhador” como causa de caducidade
do contrato de trabalho, contraria a ideia de cessacdo automatica do vinculo laboral por efeito da caducidade. Atingidas
pelo trabalhador as condices para reforma (por velhice ou invalidez) ndo pode o empregador impor-lhe a pssagem a
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Convem no entanto esclarecer desde logo que a reforma pode ser:

1. Por velhice, dando lugar a penséo por velhice;

2. Por invalidez que da lugar a pensao por invalidez;

Quer a reforma por velhice que por invalidez faz nascer uma nova relagéo entre o pensionista e a

Seguranca Social, sendo causa de extin¢do do contrato do trabalho por caducidade.

A questdo gue se coloca aqui € de saber a partir de que momento pode o contrato de trabalho ser
considerado extinto. A questdo tem razdo de ser se consideramos que h& duas relacOes
completamente distintas ou uma alheia da outra. A primeira entre o trabalhador e o empregador e

a outra entre o trabalhador e o benificiario e o Instituto Nacional de Seguranca Social.

E Nesta ultima em que o empregador é em termos juridica parte alheia. Exclui-se aqui em nossa
opinido o automatismo da extinc¢ao do contrato de trabalho, pelo que consideramos que néo é pelo
simples facto do trabalhador reunir os requisitos necessarios seja para a pensao por velhice, e como
para invalidez que vai determinar automaticamente a extin¢gdo do contrato do trabalho por

caducidade.

Quer-nos parecer que o legislador para a extin¢do do contrato de trabalho por caducidade com
fundamento na reforma néo faz depender unicamente o preenchimento dos requisitos, mas também
a concessdo da pensdo de inicio da prestacdo, a qual devera ser feita pelo Instituto Nacional de
Seguranca Social e por outro lado faz-se depender a comunica¢éo ao trabalhador por escrito, sobre
a extin¢do do contrato de trabalho, uma vez que s6 assim podera se verificar o efeito extintivo do
contrato (art.124° n.°3 da LT).

Convém no entanto referir ndo menos importante a pessoa com o impulso processual pra efeitos
de concessdo de pensdo. Questdo a colocar € de saber se cabe ao trabalhador solicitar a penséo ou

a empregador ou mesmo a Seguranca Social podera fazer oficiosamente.

situacdo de reformado. Ele é livre de requerer ou ndo a reforma a enitdade da seguranca social competente que € o
Instituto Nacional de Seguranca Social (INSS).
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A questdo ndo aparece tdo absurda, ndo raras vezes encontramos trabalhadores que mesmo
reunindo requisitos necessarios para a obtencdo do direito a pensdo, por sua iniciativa se recusam

a reformar.

A questdo da na caducidade automatica do contrato de trabalho prende-se com o facto de a reforma
depender de um requerimento do trabalhador que é dirigido a Seguranca Social. Portanto incumbe
ao trabalhador beneficiario o impulso processual. Por outro lado a extin¢éo do contrato de trabalho
sO pode ter lugar depois da concesséo do direito a pensdo a qual naturalmente sera comunicada ao
trabalhador® sendo de igual modo de conhecimento pelo empregador, e extinguindo-se o contrato
do trabalho apos a comunicagdo por escrito por parte do empregador sobre a caducidade do

contrato.

H& portanto que assinalar resumidamente determinados requisitos e procedimentos para que 0

contrato de trabalho se extinga por caducidade, com o fundamento na reforma, designadamente:

» O preenchimento dos requisitos para a obtencéo da reforma;

» O requerimento do trabalhador a dirigir ao Instituto Nacional de Seguranca Social
peticionando a sua passagem de reforma;

» A comunicacéo ao trabalhador por parte do Instituo Nacional de Seguranca Social sobre a
concessao da pensdo e data do inicio da prestacdo e o conhecimento por parte do
empregador;

» A comunicacdo do empregador por escrito ao trabalhador sobre a extin¢do do contrato por
caducidade.

Sobre a ndo extincdo automatica do contrato de trabalho por caducidade com fundamento na
reforma Carlos Antunes e outro referem que "esta hip6tese comtemplada da reforma do trabalhador
como causa de caducidade do contrato de trabalho contrario da ideia de cessdo automatica do

18 Requerendo o trabalhador a passagem a situacdo de reforma, a entidade competente tomara uma decisdo. E sendo
esta favoravel ao requerido, comunica-la-a ao trabalhador que, em principio, ser& o primeiro a dela ter conhcimento
(vide art. 31 do Regulamento da Seguranca Social Obrigatoria, aprovada pelo Decreto n.° 53/2007, de 3 de Dezembro:
“A concessagdo da pensdo por pensdo velhice determina a caducidade do contrato devendo o INSS comunicar ao
contribuinte a data a partir da qual a prestagdo tem inicio”). Conhecida também pelo empregador a passagem do
trabalhador a situacdo de reforma, teré ele que comunicar ao trabalhador, por escrito (n.° 3 do art. 124 da LT), que o
contrato cessou por caducidade. Vide sobre este ponto , 0 Acordo do TS de 16.09.2008, Apelacdo n.° 144/06-L (BR
I11 Série, n.° 5, de 4 de fevereiro).
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vinculo laboral por efeito da caducidade. Antigas pelo trabalhador as condi¢des para a reforma

(por velhice ou invalidez) ndo pode o empregador impor-lhe a passagem a situacéo de reformado.”

1. Direito a penséo por velhice

O direito a pensdo por velhice é concedido ao trabalhador tendo em atencdo a sua idade. Neste
sentido, o art.28°, n.°1 do Decreto n.° 53/2007, de 3 de dezembro, estabelece que "o beneficiario
complete 55 anos de idade, mulher, ou 60 anos sendo homem tem direito a penséo por velhice

desde gue reuna cumulativamente os seguintes requisitos "

a) Ter sido inscrito no sistema hé pelo menos 2 anos antes de requerer a pensao;

b) Ter completado 10 anos (12 meses) com entrada de contribuicdes;

Partindo do ensinamento do Baltazar Egidio, extraimos a ideia de que o legislador estabelece
requisitos cumulativos, querendo com isso significar que a auséncia de um deles néo se atribui a

pensao por velhice por esta via.

O legislador desde logo nos traz o requisito idade onde se imp&e que o trabalhador beneficiario
tenha desde logo uma certa idade, fixada por lei. Assim, para que haja pensdo por velhice é

necessario que sejam reunido cumulativamente 0s seguintes requisitos:

a) O trabalhador beneficiario ter completado 55 anos de idade sendo mulher, e 60 anos sendo
homem;
b) Ter sido inscrito no sistema ha pelo menos 20 anos, antes de requerer a pensao;

c) Ter completado 10 anos com entrada de contribuicdes.

A concessao da pensdo por velhice pode ser atribuida ao trabalhador com a dispensa do requisito
idade. Para o efeito, o legislador estabelece As condi¢des de sua de sua concessdo do art. 28°, n.°
2 do Dec., n.° 53/2007,de 3 de Dezembro.

Assim, além da situagdo acima descrita, a reforma pode ter lugar com a dispensa do requisito idade

podendo o trabalhado beneficiario retina os seguistes requisitos:

a) O beneficiario estar escrito no sistema no minimo ha 30 anos, e
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b) O beneficiario ter completado 25 anos de contribuicdo ou seja 3 meses de entradas de

contribuigdes.

Em qualquer das situacGes acima referidas convém compreender que a reforma nao é automatica
pelo simples facto do beneficiario reunir requisitos, ndo caducando de igual modo de forma

automatica o contrato de trabalho.

Em suma, como aponta Baltazar Egidio, é certo afirmar que a reforma do trabalhador, ndo € um
dever mas sim um direito sendo certo que o0 seu exercicio passa pelo requerimento do trabalhador
& Seguranca social. Portanto, podemos por isso afirmar que a capacidade do contrato de trabalho
s0 pode ter lugar quando o empregador tome conhecimento de Seguranca Social de que o

trabalhador € reformado, estado que se adquire com acto administrativo da Seguranca Social.
2. Direito a penséo por invalidez

A reforma por invalidez, a qual do lugar o direito da pensdo por invalidez, tem lugar apds a
certificacdo médica da incapacidade para o trabalho. Neste sentido o art.76 do Dec. N° 53/ 2007,de
3 de Dezembro estabelece que “ considera-se que trabalhador se invalida quando, na sequencia
de doenca ou acidente ndo profissional, sofre diminuicao das suas capacidades fisicas ou mentais,

devidamente certificada por Junta de Saude, que o torne totalmente incapaz para trabalho”.

Desta disposicao se retira da alcada da Seguranca Social a responsabilidade de pagar a penséo por
invalidez nos casos em que a incapacidade é resultante de uma doenca profissional ou acidente

profissional.

Hé& que notar mais uma vez que a concessao da forma esta condicionada ao pedido a ser formulado
pelo trabalhador a Seguranca Social (art.81°, n.° 1 do Dec. 53/2007, de 3 de Dezembro).

E a caducidade do contrato tera lugar apés o trabalhador passar a situacdo de reformado. Quanto a
este ponto a pergunta que Baltazar Egidio coloca € a seguinte: o trabalhador pode celebrar um

contrato apds a extingdo do contrato por caducidade, com outra entidade empregadora?

Né&o vislumbramos algum impedimento legal no sentido do trabalhador n&o poder celebrar o

contrato de trabalho com outra entidade empregadora.
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A reforma do trabalhador ndo conduz ao trabalhador na impossibilidade absoluta de realizar a
actividade, dai colocamos a hipotese de celebracdo do contrato de trabalho com outra entidade

empregadora.

Segundo referem Antunes, Carlos e outros

“convira precisar que com a reforma por velhice ou invalidez, o
trabalhador néo fica necessariamente afastado do mercado de trabalho. Na
verdade, podera continuar a trabalhar e a manter a correspondente
carreira contributiva, maxime em regime de contrato a prazo certo. No
caso de reforma por invalidez, o prosseguimento da actividade laboral
pressupBe necessariamente a ocupacgao de um posto de trabalho a situacao

do trabalhador ”.

Parece-nos ndo ser de excluir a hipotese do trabalhador poder exercer a actividade num outro

empregador e ter lugar a posterior a reforma por invalidez, acumulando assim duas reformas.

De acordo com pensamento do Baltazar Egidio consideramos que, a designacdo reforma por
invalidez ha quem considere imprecisdo terminoldgica lamentavel por no seu entender além de ser
desnecessaria, a denominacdo reforma estar restrita a protecdo na velhice que a invalidez
conduziria a caducidade do contrato com o recurso a impossibilidade superveniente, absoluta e

definitiva, de o trabalhador presta o seu trabalho.

Parece-nos ser de admitir de facto que o que designamos por reforma por invalidez enquadra-se
perfeitamente por razdo que ndo lhe seja imputavel, ndo poder exercer a actividade, enquadrando-
se nos termos gerais no art.790° e 795°, ambos do CC, sendo tal incapacidade total e definitiva, ou
sendo parcial na insusceptibilidade de ser recebida pelo empregador, exceptuando os casos em que

tal facto é imputavel ao empregador.

Neste caso, somos de acolher de facto a ideia de que a reforma por invalidez se encaixa
perfeitamente no art. 125° n.° 1, al. B) da LT. Conforme anotam varios autores que, a reforma por
invalidez “verdadeiramente, constitui uma impossibilidade superveniente, absoluta e definitiva de

o trabalhador prestar o seu trabalho”.
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e) Com a morte do trabalhador e do empregador em nome individual, salvo se 0s

sucessos continuarem a actividade

O contrato de trabalho € um negadcio juridico bilateral e intuito personae. A morte com cessacao
das func@es vitais faz com que o desaparecimento fisico do trabalhador apenas mantenha uma
parte do contrato extinguindo-se ndo s6 o caracter bilateral do contrato, mas também o vinculo

labora.

O art.125° n.° 3 da LT, estabelece que o contrato de trabalho caduca "com a morte do empregador
em nome individual excepto se 0s sucessores continuarem a actividade, de igual modo a al. Do
mesmo artigo o legislador estabelece que o contrato de trabalho caduca "com a morte do

trabalhador".

A morte do trabalhador constitui uma causa de extingdo do contrato de trabalho que se verifica
automaticamente, ndo havendo por isso a aplicacdo do art.124, n°3 da LT, que faz depender a
producdo dos efeitos juridicos da cessacdo do contrato de trabalho o conhecimento da mesma por

parte do outro contraente atraveés de um documento escrito.

O mesmo se aplica em relagdo ao empregador em nome individual. A este proposito vd. Baltazar
Egidio que sustentou que, o contrato de trabalho por morte do empregador, podera ndo se extinguir

se 0s seus sucessos enveredarem pela continuidade no exercicio da actividade.
f) Perda superveniente da carteira profissional

O nosso legislador ndo prevé a caducidade contrato de trabalho decorrente da retirada da carteira
profissional. E no entanto no entendimento do Baltazar Domingos Egidio afirma que, pode-se
assinalar a impossibilidade fisica ou legal do trabalhador ser supervenientemente cego, afectando

o trabalho que realiza; mas ha casos em que 0 seu exercicio carece de uma carteira profissional.

Neste caso porgue a carteira profissional € necessaria para a validade do contrato (art.22° n.° 2 da

LT), sendo retirada a carteira profissional na pendencia do contrato de trabalho, este caduca.

Em qualquer dos casos de caducidade do contrato de trabalho ndo ha lugar ao pagamento de

indemnizacao.
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3.8.2. Cessacdo do contrato de trabalho por acordo revogatorio

A segunda causa de cessagdo do contrato de trabalho disciplinada pela lei é o acordo revogatério
e esta previsto no art. 124°, n.° 1 al. b) e art. 126°, ambos da LT. Evidentemente, por aplicacdo das
regras gerais de revogacdo dos contratos bilaterais, € admissivel que o contrato de trabalho cesse

por mutuo acordo das partes € o que dispdes o art. 126°da LT.

Tratando-se de uma revogacao o acordo de cessacdo do contrato apenas produz efeitos ex nunc e
ndo tem que obedecer a uma motivacdo especial, uma vez que projecta principio geral da liberdade

contratual.

Contudo, o principio laboral da proteccéo do trabalhador justifica as exigéncias acrescidas que a
lei impde na formalizacdo do acordo revogatorio no caso do contrato de trabalho, bem como a
solucdo singular da resciséo unilateral deste acordo revogatério pelo trabalhador, que é prevista.
Por outro lado é ainda o principio da proteccéo do trabalhador que justifica a producédo, imposta
ao empregador, de fazer cessar o contrato mesmo com o acordo do trabalhador, para o readmitir

posteriormente, com o objectivo de o prejudicar nos direitos que para ele decorram da antiguidade.

Assim a extingdo da relacdo laboral é consensual, porém a sua validade, o legislador impde que
essa vontade das partes, para que tenha a sua eficacia, obedeca determinados requisitos,

designadamente:

1. Que o acordo conste de documento escrito, 0 qual deve ser assinado pelo trabalhador e pelo

empregador®, conforme estabelece o art. 126°, n.°1daLT.

Contudo, esta exigéncia justifica-se para tutela da situacéo juridica do trabalhador para ocasido da
cessacao do vinculo, assegurando-lhe a oportunidade para uma melhor ponderacdo da decisdo de
por fim ao contrato por esta via. Trata-se, como se referiu oportunamente, da projeccdo do

principio da protecgéo do trabalhador em matéria de forma, através do fortalecimento das regras

19 A exigéncia de forma escrita constitui um desvio a regra geral relativa a forma de negdcios juridicos nos termos da
qual os actos posteriores a celebragdo do negécios juridicos nos termos da qual os actos posterior a celebracdo do
negécio ficam em principio, sujeitos a forma exigida para o préprio negécio (art. 224°, n.° 2 do CC), ja que, como se
sabe, o contrato de trabalho ndo é em sim mesmo e por regra, um contrato formal, conforme estabelece o art. 126°, n.°
1dalLT).

Page 43 of 94



sobre a forma das declaragcdes negociais sempre que esteja em causa a aplicacdo de um regime

menos favoravel ao trabalhador.

2. Que no referido documento conste a data em que € assinado, conforme estabelece o art.
126° n°1dalLT.

A forma do acordo revogatério € uma forma qualificada no sentido em que o documento da
cessacao do contrato deve conter obrigatoriamente certas menc@es: assim, para além da assinatura
de ambas partes deve ser expressamente indicada a data da celebracéo do acordo, bem como a data

do inicio da producdo do respectivos efeitos.

O acordo revogatorio do contrato de trabalho sujeita-se a formalidade de reconhecimento notarial,
que, ndo sendo impostas por lei tém, contudo, a maior importancia préatica, para evitar o exercicio
do denominado “direito ao arrependimento pelo trabalhador, nos dias imediatamente subsequentes
a celebracéo do acordo?. Esta formalidade estabelecida no art. 126° da LT, é um reconhecimento

presencial das assinaturas das apartes perante notario.

O desrespeito pela regras de forma do acordo revogatdrio, constante do art. art. 126° da LT,
determina a nulidade deste acordo, nos termos do art. 294° do CC?!, até porque a forma escrita €,

no caso, uma forma ad substantiam, a violacdo destas regras constitui contra-ordenacao.

Do ponto de vista do contetido o acordo revogatdrio do contrato de trabalho pode prever para além
das declaracdes de revogacdo que constitui o seu aspecto essencial, outros efeitos, desde que
permitidos por lei (neste sentido, dispde 0 ) assim, por ex. 0 um pacto de ndo concorréncia com

eficacia pos-contratual ou o reforgco do dever de sigilo do trabalhador ap6s a cessagédo do contrato.

E também admitida pela lei e muito vulgar na pratica a previsdo, no acordo revogatério ou
conjuntamente com ele, de uma compensacao pecunidria global o trabalhador por cessacdo do

contrato. Sucede assim a presuncao no sentido da incluséo e da liquidacao, naquela compensacéo,

20 No nosso entendimento é de que se o trabalhador dentro do prazo de sete dias, prevista no art. 126° n.° 3 da LT,
remeter a sua ndo concordancia no érgdo de mediacdo, significa no minimo que 0 mesmo se arrependeu, uma vez que
ndo faria sentido submeter ao 6rgao da admnistracdo do trabalho se 0 mesmo concordasse com os termos do acordo.
21 “Os negdcios juridicos celebrados contra disposicdo legal de cardcter imperativo sdo nulos, salvo nos casos em
que outra solucdo resulte da lei ”.
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de todos ao creditos que as partes pudessem ter uma contra outra e que estivesse vencidos a data
da cessacdo do contrato ou pudessem decorrer dessa cessacdo. Nada estabelecendo a lei sobre a

natureza presuncdo, ela deve ser qualificada como uma presuncdo ilidivel.

Assim sendo, afasta-se a possibilidade de reclamacao dos créditos laborais no ano subsequente a
cessacdo do contrato do trabalho de acordo com a regra especial de prescricdo destes créditos e
oportunamente apreciada, ressalvada, naturalmente a reclamacdo baseada no afastamento da

presuncao.

Por fim, cabe uma palavra sobre a medida tutelar do trabalhador associada a cessagao do contrato
de trabalho por acordo revogatorio, e, e que é conhecida como o direito ao arrependimento.

Nos termos dessa norma, o trabalhador pode, por decisao unilateral tomada nos 7 dias subsequente
a data da celebracdo do acordo de revogacao do contrato de trabalho, rescindir aquele acordo e,
por esta via, retomar execucdo do contrato. Para tanto, bastar-lhe-a enviar uma comunicacéo
escrita ao empregador e colocar a disposicao do empregador o valor das compensacgdes pecunirias

recebidas por efeito da cessacdo do contrato.

Como acima se referiu, esta possibilidade de arrependimento do trabalhador so6 é afastada no caso

de o acordo revogatorio ser celebrado com assinatura presencial das partes, perante o notario.
3.8.3. Denuncia do contrato de trabalho

A lei do trabalho prevé como uma das formas da cessacdo ou extingdo do contrato do trabalho a
denuncia. Esta pressupde a comunicacdo que uma das partes contraentes faz saber ou conhecer a

outra sobre a vontade de fazer cessar o vinculo contratual.

O art. 124°n.° 1 al. e) da LT, prevé a denuncia por qualquer das partes como uma das formas da
cessagédo do contrato do trabalho. Porém, é nosso entendimento que o legislador faz transparecer

que a dendncia pode ser feita tanto pelo trabalhador, como pelo empregador.

No entanto, escorrendo pelos artigos subsequentes o legislador apenas prevé a dendncia no art.
129°da LT, no qual apenas o trabalhador pode invocar para fazer extinguir o contrato de trabalho.
Assim como Baltazar Egidio pensamos que o legislador ndo previu a dendncia do lado do
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empregador, porém o tratamento juridico desta figura tem particularidade de ser invocada num
determinado periodo tanto pelo trabalhador, como pelo empregador, mormente no periodo
probatorio uma vez que o art. 50° n.° 1 da LT estabelece o seguinte: “no decurso do periodo
probatorio salvo estipulacdo em contrario qualquer das partes pode denunciar o contrato sem

necessidade e invocacao de justa causa e sem direito a indemniza¢do”.

Como se pode ver, tendo o trabalhador como o trabalhador, pode denunciar o contrato do trabalho
no periodo probatdrio, bastando comunicar a contra-parte com pré-aviso minimo de 7 dias por

escrito.

A lei do trabalho ndo estabelece a comunicacdo legal da falta do aviso prévio. Tal como entende
Baltazar Egidio defendemos que, em caso de comunicacao sobre a exting¢do do contrato de trabalho
no periodo probatorio o legislador devia estabelecer uma sangéo que corresponda ao prazo de aviso
prévio. Ndo informado ou ndo comunicando, o trabalhador ou 0 empregador devera indemnizar a

contraparte no valor igual a remuneracéo que o trabalhador auferia no periodo do pré-aviso.

Findo o periodo probatorio, apenas o trabalhador tem a faculdade de denunciar o contrato de
trabalho. Equivale dizer que o empregador depois do periodo probatério ndo deve denunciar o
contrato de contrato, uma vez que s6 ao trabalhador é conferida essa faculdade.

Assim, estabelece o art. 129° n.° 1 da LT que, “o trabalhador pode denunciar o contrato de
trabalho, com aviso prévio, sem necessidade de invocar a justa causa, desde que comunique a sua
decisdo, por escrito, ao empregador”. Trata-se portanto de uma resolucao de contrato baseada na

lei, sendo livre e discricionaria.

A denuncia do contrato de trabalho ap6s o periodo, por parte do trabalhador, deve obedecer um
aviso prévio. Significa que o trabalhador ndo pode abandonar a empresa sem informar ou
comunicar ao empregador com antecedéncia. Nao dando o aviso prévio, o empregador tem direito
de exigir ao trabalhador o pagamento de indemnizagdo correspondente ao periodo que seria (art.
129°, n.°5daLT).

Oart. 129 da LT, relativamente aos prazos de aviso prévio em que o trabalhador esta subordinado,

apenas faz distin¢do entre contratos a prazo certo e contratos por tempo indeterminado.
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A questdo que se colocar € de saber sendo o0 contrato a prazo incerto, o trabalhador ndo pode
denunciar o contrato? Se a resposta for positiva, qual for € o prazo que o trabalhador tera de

obedecer?

Quanto aos contratos de trabalho a prazo certo, o legislador estabelece um prazo minimo de 30
dias de aviso prévio, salvo estipulacdo contratual em contrario, em que o trabalhador comunica ao
empregador, a vontade de fazer cessar o contrato de trabalho ( art. 129° n.° 2 da LT). Se o
trabalhador o trabalhador ndo der aviso prévio no minimo de 30 dias de antecedéncia, fica na

obrigacdo de indemnizar ao empregador no maximo de um més (art. 129, n.5 da LT).

Quanto a esta questdo, em conformidade com Baltazar Egidio defendemos que, o legislador apenas
ndo quis referir que o trabalhador fica obrigado a indemnizar ao empregador pelo periodo que seria
de aviso prévio, uma vez que indemnizacao por danos e perdas que eventualmente o empregador
terd sofrido e que o trabalhador tem de pagar € no méximo um més. Portanto, € 0 mesmo periodo
que o trabalhador € obrigado a dar aviso prévio ao empregador, tratando-se de um contrato a prazo

certo, conforme estabelece o art. 129°,n.°1 da LT.
Tratando-se de um contrato por tempo indeterminado, o legislador prevé dois prazos:

Um de 15 dias e o outro de 30 dias. A base principal de estipulacdo destes prazos € o termo de
trabalho do trabalhador na empresa. Assim, estabelece o art. 129 n.° 3, al. a) da LT, que se o
trabalhador prestar a actividade entre seis meses e um dia e trés anos, e pretender denunciar o
contrato, o contrato, deve dar um aviso prévio de minimo 15 dias. Por seu turno, al. b) do mesmo
artigo, refere que se o trabalhador prestar a actividade na mesma empresa ha mais de trés anos, o

trabalhador ao pretender denunciar o contrato deve dar um aviso prévio de 30 dias.

A questdo que se pode colocar é de saber quid juris, se o trabalhador prestar a actividade até seis
meses, pode ou ndo dar um aviso prévio, uma vez que o legislador apenas prevé o prazo de aviso

prévio se o trabalhador prestar a actividade a ha mais de seis meses,

O legislador nada prevé em relacdo ao prazo que o trabalhador deve dar como aviso prévio, se
tiver prestado a actividade num periodo inferior ou igual a seis meses. Em todo caso, € razoavel

que o trabalhador dé aviso prévio ao empregador. Estamos aqui em sede de uma lacuna. Na esteira
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do Baltazar Egidio sustentamos que, podem se usar aqui critérios de razoabilidade de boa-fé, pelo
que é necessario que o trabalhador dé um aviso préevio de pelo menos sete dias. O legislador devia

ter previsto estas situacoes, devendo evitar que o trabalhador se furte do dever de informar,

A grande particularidade da denuncia do contrato de trabalho € a de que mesma nao necessita de
fundamentar ou apresentar as razdes que levam a que o trabalhador faga extinguir a relagdo laboral,
devendo apenas comunicar ao empregador a vontade de fazer cessar o contrato de trabalho

cumprindo o periodo do aviso prévio.

A consequéncia de ndo cumprimento do aviso prévio é o pagamento de indemnizacdo que
impendera sobre o trabalhador, a qual serd igual ao periodo que devia dar aviso prévio.
Relativamente ao aviso prévio a dar, tratando-se de contrato de trabalho a prazo incerto, o
legislador ndo previu esta situacdo, pelo que estamos em face de uma lacuna. Porém, é nosso
entendimento que, usando critérios de boa-fé, é necessario dar sempre um aviso prévio, de modo
que o empregador tenha ocasido de procurar outro trabalhador que possa substituir o trabalhador
que denuncia o contrato. O outro problema que ja foi solucionado prende-se com contagem dos
prazos. O art. 129° n.° 4 da LT, estabelece que a contagem dos prazos €é feita em dias consecutivos

de calendario.
3.8.4. Despedimento por facto imputavel o trabalhador

Também designada “resolucédo por iniciativa do empregador”, esta modalidade pode apresentar-
se de duas formas: primeiro, temos aquelas situacdes em que o incumprimento é imputavel ao
trabalhador, sendo o despedimento disciplinar a forma tipica deste tipo de resolucdo. A outra
situacdo diz respeito aos casos em que a resolucdo ¢ alheia a actuacédo das partes. Nesta modalidade
incluem-se os despedimentos colectivos, os despedimentos individual e os despedimentos por
inaptid&o.

Nos contextos em que o incumprimento se deve ao trabalhador, o primeiro elemento que o
empregador deve ter em conta é saber se esta na presenca de uma situacdo de justa causa. Esta
justa causa é apresentada no art. 67° n.° 1 da LT como “a préatica da infraccdo disciplinar grave
pelo trabalhador ou a ocorréncia de motivos objectivamente imputaveis e verificaveis e que torne

impossivel a manutengdo da relacdo juridico-laboral”. Esta justa causa subjectiva distingue-se da
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outra que vimos a num dos subtitulos ja discutidos (objectiva) por ter subjacente um acto ilicito e

culposo do trabalhador.

Desta feita, a justa causa subjectiva ou disciplinar imp&e que se enquadre o facto praticado pelo
trabalhador numa das situacdes prescrita pelo legislador laboral, enumeracao que se tem como
néo taxativa, o que significa que outras situagcdes decorrentes da conduta infractora do trabalhador
podem ser consideradas justa causa e espoletar o seu despedimento.

Quando a resolucdo por parte do empregador for alheia as partes, significa que esta em causa uma
situacdo de justa causa objectiva. Esta impde que sejam observados dois pressupostos para a sua
aplicacdo: o primeiro é a inexisténcia de culpa por parte dos dois contraentes; o segundo é a

impossibilidade de subsisténcia da relacao de trabalho.

A questdo da justa causa objectiva é alvo de muito debate, tanto na doutrina como na jurisprudéncia
de varios ordenamentos juridicos, como por ex: mogcambicano, portuguesa..etc. Na esteira de

Romano Martinez:

“A justa causa a que se alude no artigo 85° da CRM, néo depende de um comportamento culposo
do trabalhador, relacionando-se, antes, com o conceito de direito civil de justa causa como motivo

atendivel, que legitima a ndo prossecucdo de uma relacdo juridica duradoura”.

Assim, da conjugacdo dessas premissas concluimos que o despedimento por inaptiddo, o
despedimento individual e o despedimento colectivo se enquadram no ambito do artigo 85° da
CRM pelo facto de o empregador, ao pretender lancar méo de qualquer um destes expedientes,
estar adstrito a enunciacdo de um leque de motivagdes, sendo estas legitimadoras da sua actuacéo,

ou, por outras palavras, constituem o nlcleo do chamado «motivo atendivel ou justa causa».

Portanto, actualmente, o entendimento prevalente tem ido no sentido de que, independentemente
da forma de cessacdo da relacdo juridico-laboral, esta esta dependente de uma motivacgéo e, no
caso dos despedimentos por causa objectiva, ndo é diferente. Neste sentido, afirma Romano
Martinez que “o contrato de trabalho, ndo obstante ser de execucéo continuada, s6 pode cessar

por vontade da entidade patronal se existir um motivo atendivel .
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No ordenamento juridico angolano, a lei ordinaria foi mais feliz (néo € tdo restrita quanto o Direito
portugués), porquanto o art. 210° em correspondéncia com a segunda parte do artigo 205° da
LGT, exprime claramente a intencdo do legislador em ndo confinar a justa causa as situaces
subjectivas, estendendo-a também a factos objectivos como o caso dos despedimentos colectivos.

Deste modo, o despedimento por extin¢do de posto de trabalho, o despedimento por inadaptacao
e o0 despedimento colectivo configuram formas de resolucdo do contrato por iniciativa do

empregador assentes em causas objectivas, isto €, ndo imputaveis a nenhuma das partes.

Antes de prosseguirmos para a andlise de cada uma dessas modalidades objectivas de
despedimento, impde esclarecer que, enquanto a extin¢do do posto de trabalho e o despedimento
colectivo se reportam a empresa, no sentido de esta estar a atravessar uma situacdo menos boa, a
inadaptacdo, por sua vez, esta relacionada com o préprio trabalhador, que tem dificuldades em se

ajustar as novas condic¢des que a actividade laboral impde.

Vejamos, entdo, os pressupostos para aplicacdo de cada uma dessas modalidades de despedimento

por causas objectivas.

3.8.5. Despedimento colectivo

O despedimento do trabalhador pode fundir-se em motivos objectivos, ligados a impossibilidade
de o empregador continuar a prestacdo a receber prestacOes laboral e a cumprir os deveres

remuneratoérios.

No elenco das modalidades de cessacdo do contrato de trabalho por iniciativa do empregador e
com fundamento objectivo, o despedimento colectivo é figura mais tradicional, tanto no panorama
comparado, como no nosso sistema juridico, tendo especial vocacdo para fazer face a uma situacéo
de crise da empresa, cuja ultrapassagem passe pela sua reestruturacdo, bem como para prosseguir

objectivos empresariais de reorientacao estratégica ou do mercado.

O conceito legal do despedimento colectivo esta previsto no art. 132° da LT, que estabelece que
“considera-se despedimento colectivo a cessagdo de contratos que abranja, conjuntamente de uma

vez s6 mais del0 trabalhadores”. O conceito que nos € dado pelo artigo retrocitado mostra-nos
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que se considere despedimento colectivo € necessario que de uma vez sé o empregador extinga
mais de dez contratos de trabalho, ou seja, 0 numero de contratos de trabalho a extinguir é de onze
no minimo. O legislador neste artigo apenas se cingiu no aspecto quantitativo, sem olhar no entanto

as razbes que podem fundamentar a cessacdo dos vinculos contratuais.

H& no entanto que analisar o conceito que nos é dado pelo legislador na Lei do Trabalho. Importa
referir que o despedimento colectivo constitui uma inovagéo de lei n.° 23/2007, de 1 de Agosto,

uma vez que a Lei n.° 8/98, de 20 de Julho, ndo previa.

Em termos préticos, da analise dos artigos 132° e 134° ambos da LT, podemos retirar dois

componentes: uma componente quantitativa, e uma componente motivacional.

Quantitativamente, para que haja despedimento colectivo, tém de ser abrangidos pelo processo um

minimo de onze trabalhadores, conforme se trate de uma grande empresa.

Segundo, ao nivel da sua motivacdo, assim, devera o despedimento colectivo ter por base o
encerramento de uma ou varias sec¢des de uma empresa, ou uma reducao de pessoal, justificadas
por motivos de natureza objectiva, designadamente motivos mercado, estruturais ou tecnoldgicos,
cf. art. 134°da LT.

Por fim, a doutrina apresenta-nos uma terceira componente, que é ao nivel temporal, considerar-
se-a despedimento colectivo aquele que seja operado de forma simultanea face a um conjunto de

trabalhadores, ou de forma sucessiva, mas dentro de um espaco temporal maximo de trés meses.

Porém, ndo parece ter sido feliz o legislador relativamente ao conceito que 0 mesmo nos deu, se

né&o vejamos:

Entre o trabalhador e o empregador o que os une designa-se contrato de trabalho, pelo que é de
considerar que o legislador refere-se da extin¢do do contrato de trabalno no minimo de onze
trabalhadores, para que tal cessacéo se designe colectiva. Sendo que um despedimento que envolva
dez trabalhadores, o legislador ndo considera despedimento colectivo. Assim sendo parece néo ter
se lembrado dos tipos de empresas, previstos na Lei de trabalho. No art. 34°, n°1al.cda LT, alei

prevé que considera-se pequena empresa: “a que emprega até dez trabalhadores”.
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Ao nivel do requisito quantitativo, a Doutrina enuncia, de forma geral, duas questdes de importante
resposta: a primeira, a de saber se: sabendo que sé se verifica despedimento colectivo quando
duma sO vez despedem no minimo onze trabalhadores, serd que ndo se pode considerar
despedimento colectivo nas pequenas empresas, se 0 empregador despedir duma sé vez os dez
trabalhadores que a empresa tem? E a segunda, questiona-se: querera o legislador nos dizer que
nas pequenas empresas, 0 empregador pode despedir aos trabalhadores todos de uma s vez, nao

sera despedimento colectivo?

Quanto a estas questdes, Baltazar Egidio responde que, ndo faz o minimo sentido que nas pequenas
empresas ndo haja despedimento colectivo, ndo faz sentido ainda que o empregador que despede
todos os trabalhadores duma pequena empresa ndo se considera despedimento colectivo.
Relativamente a segunda questdo, entende que, pelo que de jure condendo, deve o legislador
considerar despedimento colectivo sempre que a extin¢do do vinculo contratual, abranja mais de
um trabalhador como forma de distinguir coma cessacdo individual do contrato, porque a palavra

colectivo, exprime a ideia de muitas pessoas.

O codigo de trabalho Portugués define o despedimento colectivo no art. 359°, n.° 1 referindo-se
que “Considera-se despedimento coletivo a cessagdo de contratos de trabalho promovida pelo
empregador e operada simultanea ou sucessivamente no periodo de trés meses, abrangendo, pelo
menos, dois ou cinco trabalhadores, conforme se trate, respetivamente, de microempresa ou de
pequena empresa, por um lado, ou de média ou grande empresa, por outro, sempre que aquela
ocorréncia se fundamente em encerramento de uma ou Varias sec¢des ou estrutura equivalente ou
reducdo do numero de trabalhadores determinada por motivos de mercado, estruturais ou

tecnologicos”.

Da andlise feita sobre o conceito do despedimento colectivo, concordamos que o legislador
portugués foi feliz em especial, pois o parametro numérico, quantos anos, se ajusta as varias

realidades que podem se verificar.

Assim como Baltazar Egidio sustentamos que, no caso mogambicano, e como forma de acomodar

as situacOes de despedimento simultdneo de mais de um trabalhador, seria razoavel que o
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legislador, sabendo que as pequenas empresas empregam até dez trabalhadores, o despedimento

de um seja individual e mais de um, despedimento colectivo.
3.9. Processo disciplinar (Aspectos gerais)

O processo disciplinar é tradicionalmente reconhecido pela lei, nos diversos sistemas juridicos, ou
de uma forma directa, mediante a sua atribuicdo ao empregador, ou de uma forma indirecta através
de uma descricdo da posicao juridica das partes no contrato ou ainda do tratamento da matéria das

infracdes disciplinares??.
Segundo Egidio (2017, pag. 442):

“Processo disciplinar é a faculdade que é conferida por lei ao
empregador de aplicar sanc¢des ao trabalhador que infrinja ou viole
seus deveres profissionais. O processo disciplinar enguadra-se
dentro da subordinacéo juridica, a qual constitui um dos elementos

que caracteriza a situacao juridico-laboral”.

22 Assim, por exemplo, em Italia, o codice civile determina a sujeicdo do trabalhador a sangGes disciplinares em caso
de inobservancia dos deveres laborais de diligéncias e lealdade, e o Statuto de lalavaratori (L. de 20 de Maio de 1970
n. 300) regula o processo disciplinar no contrato de trabalho, enunciando principios como o da publicidade das normas
disciplinares, do contraditério e da possibilidade de impugnacdo judicial da sancdo, e estabelecendo regras de
prescricdo da infrac¢do disciplinar e limites a algumas sanc¢des disciplinares.

No sistema Francés, matéria disciplinar € equacionada a partir dos conceitos de faute grave du salarié e de sanction
disciplinaire (art. L. 1234-1 e L. 1331-1 do code du travail), e a Loi n° 82.629 du 4 aout 1982, relative aux libertés des
travailleurs dans ’entrepise, refere-se ao conteddo disciplinar dos regulamentos empresariais, que devem conter o
elenco das sanc¢6es disciplinares.

Em Espanha, o estatuto de los trabajadores, estabelece um sistema gradativo de sangfes disciplinares, admite o
despedimento por motivos disciplinares em caso de incumprimento grave do trabalhador, e dispbe sobre o processo
disciplinar, Sobre este assunto deve ler-se: VALVERDE MARTIN, GUTIERREY SANUDO, MURCIA GARCIA-
Derecho del Trabajo, 23? ed, Editorial Tecnos, 2014 p.779; GUANTER REY, EGUIZABAL AGOTE, DURAN
GALA, PARRALUQUE- Estatuto de los Trabajadores- Comentado y con Jurisprudéncia, 3% ed. La Ley Grupo Wolters
Kluwer, 2013. pp.1143-1230, e o Estatuto dos trabalhadores sendo designado em Espanha por Estatuto de los
Trabajadores foi aprovado pelo DL n° 2 /2015, de 23 de outubro.

Ja na Alemanha, o processo disciplinar ndo é consagrado na lei, mas esta presente na contratacdo colectiva, o que tem
aberto a porta a ensaios de justificacdo deste poder em moldes diversos dos sustentados noutros ordenamentos
juridicos, sobre esta matéria deve ler-se: Wolfgang Déaubler (1997), Direito do Trabalho e Sociedade na Alemanha,
Editora Séo Paulo.
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O processo disciplinar pode ser considerado como um complemento do poder directivo, ante a
garantia concedida ao empregador no tocante ao direito de punir os empregados que nao obedecam

as regras por si estabelecidas. (Pedro Martins, 2011, pag. 219).

O processo para 0 despedimento é regulado pela lei de uma forma minuciosa, 0 que se justifica

pelo caracter gravoso da sancao disciplinar em causa.

Olhando o que a nossa LT estabelece no artigo 67°, n° 2, o processo disciplinar compreende trés
fases essenciais, que sdo: a fase de acusacgdo, de defesa e de decisdo. Em cada uma destas fases,
existe um conjunto de actos praticados tanto pelo empregador, como pelo trabalhador, dai que

vamos falar especificamente sobre cada uma destas fases.
3.9.1. Principios gerais do processo

O processo disciplinar possui vectores que informam o conteddo das suas normas, dando
orientacdo tanto aos fazedores das leis, como aos aplicadores. Estes vectores ou principios podem,
em determinadas condic¢des, ser de forma directa aplicados a casos concretos, onde 0s mesmos séo
considerados como linhas gerais de orientacdo do Direito que desempenham a fungéo

coordenadora e ordenadora dentro do ordenamento juridico.

N&o ha sombra de duvida de que os principios que encontramos estruturados alguns institutos
juridicos. H4, naturalmente, prova suficiente da validade dos principios gerais no seu todo, sendo

inquestionavel a sua validade.

Ainda a propdésito dos principios gerais do processo, cabe referir que alguns autores
designadamente Maria Ramalho (2012, pag. 659),

“Consideram que um dos principios norteia o poder disciplinar, na
sua vertente sancionatoria, € o caso do principio da
processualidade. De acordo com este principio, a aplicacdo de
qualquer sancéo disciplinar deve ser procedida de um processo,
destinado a averiguar a gravidade da infraccéo e o grau de culpa

do trabalhador e a decidir a sangéo a aplicar .
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Tendo ja justificado a necessidade deste processo e descrito os principios gerais em matéria de
processo disciplinar, a proposito da apresentacdo da matéria do poder disciplinar, basta, por ora,
reforcar a ideia de que aqueles principios se aplicam também ao processo especial para o
despedimento. Na verdade, pela maior gravidade da sancdo disciplinar em causa, neste processo
uma vez que o despedimento € a Unica sanc¢do disciplinar expulsiva estes principios séo, aqui, de

capital importancia.

Fica, pois, assente que o processo disciplinar para o despedimento se sujeita aos seguintes

principios gerais da actuacdo disciplinar.

i. Principio do contraditorio: Este principio orienta-nos a que depois de ter formulado
a acusacdo contra o trabalhador arguido, seja necessario que o mesmo tenha, ou seja
concedido oportunidade de intervir no processo, antes de se tomar uma decisdo sobre
os factos que lhe sdo imputados, através da sua reac¢do dando resposta sobre 0s
mesmos, demostrando a sua responsabilidade ou irresponsabilidade pela infraccéo ou

infraccBes imputadas.

Por forca deste principio, o art. 22° n.° 1 da Lei n.° 18/92, de 14 de Outubro impde que
depois de ter sido recebida e autuada a peticdo inicial, ou o requerimento, se dé a
conhecer a contraparte de modo que possa contestar. Por outro lado o legislador
estabelece nos termos do art. 65° n.° 3 da LT, que a san¢do disciplinar ndo pode ser
aplicada sem audiéncia prévia do trabalhador, na qual este tem direito de apresentar a
sua defesa. Embora a lei apenas se refira sucintamente a necessidade de audiéncia do
trabalhador, uma vez esta audiéncia visa assegurar a sua defesa esta implicito o dever
de o empregador facultar ao trabalhador os elementos de facto sobre quais se alicergou
0 juizo de infraccdo disciplinar, bem como o dever de efectuar diligéncias probatérias
que o trabalhador requeira para ilustrar a sua defesa, nos limites da razoabilidade.

Ora, 0 art. 65° n.° 3 da LT, apenas estabelece que a “sanc¢do disciplinar ndo pode ser
aplicada sem audi¢do prévia do trabalhador”. Da leitura deste dispositivo legal,
facilmente se depreende que o legislador ndo faz distin¢do das san¢des que ndo devem

ser aplicadas sem audicdo do trabalhador, cingindo-se apenas na imprescindibilidade
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da audicdo do trabalhador pelo que deve intender-se que esta audicdo deve ser feita em
relacdo a todas as san¢des disciplinares, independentemente da dependéncia ou nao da

instauracdo do processo disciplinar.

ii. Principio de celeridade processual: a observancia do principio da celeridade
determina que a regulamentagcdo do processo obedeca a prazos, como forma de se
garantir uma tramitacéo rapida e eficaz do apuramento da responsabilidade disciplinar,
algo que assume particular importancia nesta sede ja que o preenchimento do requisito
objectivo da justa causa depende da inviabilizacdo imediata da manutencdo do vinculo

de emprego.

No ambito do processo disciplinar para o despedimento este principio concretiza, no
dominio processual, o principio geral idéntico que norteia a matéria disciplinar e que
acima indicamos, prosseguindo o mesmo objectivo. E reforcado, no processo de
despedimento, pela exigéncia do caracter imediato da san¢do do despedimento, bem
como pela previsdo de prazos curtos para a conducdo do processo disciplinar e para a

decisdo final sobre a san¢éo a aplicar.

iii. Principio do recurso: sendo o despedimento com justa causa uma san¢do expulsiva,
a lei assegura, neste caso, o principio do recurso, através da atribuicdo ao trabalhador

dos direitos de suspensdo e de impugnacao (art. 69°n.° 4 e 69° n.° 2 ambos da LT).

Alguns autores realcam a importancia no contexto do processo disciplinar do principio geral da

boa-fé e do principio da igualdade.

O principio da boa fé condenaria a actuacdo do empregador para prosseguir fins diversos daqueles
para que foi prevista ( por ex: a instauracdo de um processo disciplinar ao trabalhador com
objectivos persecutorios e na auséncia de qualquer infracgdo disciplinar). A nosso ver, o principio
da boa fé € um principio norteador geral da conduta disciplinar do empregador com projec¢oes
substantivas ( por ex: em materia de sangdes abusivas), mas sem projeccGes processuais

especificas.
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O principio de igualdade vedaria situacGes de incoeréncia na aplicacdo de san¢des disciplinares.
No entanto, como acima se referiu este principio é de alcance limitado ja que a actuacgéo disciplinar
do empregador se pode orientar por juizos de oportunidade e de gestdo. Perante a componente de
discricionariedade do poder disciplinar, este principio funcionara, sobre tudo pela negativa
permitindo condenar situacOes de evidente arbitrariedade, de uma forma mediatizada, ou seja, com

recurso as regras gerais da boa-fé e do abuso de direito no &mbito das san¢des abusivas.

3.10. Marcha do processo

3.10.1. Processo do Inquérito

O art. 67°, n° 3 estabelece que, “o processo disciplinar pode ser precedido de um inquérito, que
ndo exceda 90 dias, nomeadamente nos casos em que nao seja conhecido o autor ou infraccao por

ele cometida, suspende-se o prazo de prescrigdo da infrac¢do”.

O disposto acima nos indica em que situacdes o0 empregador pode langar mao ao inquérito, duracao
do inquérito bem como efeitos da abertura do inquérito. Dito de outro modo, do art. 67°, n° 3

podem se extrair trés situacdes nela previstas, nomeadamente:

a. Situacdes em o processo disciplinar é precedido de um inquérito;
b. Duracdo do inquérito;

c. Efeitos da abertura do inquérito.

O processo de inquérito, depois de concluso, o responsavel pelo mesmo, tem duas saidas:

1. Inicio do processo disciplinar;

2. Arquivamento por ndo ter sido possivel apurar o eventual infractor e/ou os factos.

Depois de terminado o processo do inquérito, o processo do mesmo, chegando a concluséo do seu
arquivamento, ndo se pode aguardar que se encontre matéria suficiente para numa outra data
instaurar o processo disciplinar, como sucede em sede de processo penal. Tal situacéo ndo acontece

por forca do principio da suficiéncia que vigora no processo disciplinar.
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No entanto, se 0 promotor do processo de inquérito chegar a concluséo de que tem que instaurar o
processo disciplinar, sera elaborada uma nota de culpa e posteriormente entregue ao trabalhador

arguido, seguindo o processo nas fases seguintes.

3.10.2. Fase de acusacao

O impulso processual para despedimento é da iniciativa do empregador como titular do poder
disciplinar laboral. Contudo, tal ndo obsta a que o processo seja desencadeado por uma pessoa
diversa do empregador desde que tenha sido investido de poderes bastantes para tal. Logo quem

tem competéncia para instaurar o processo disciplinar sdo as seguintes pessoas:

a) Empregador,
b) Superior hierarquico do trabalhador,

c) Pessoa indicada pelo empregador.

O processo disciplinar para o despedimento inicia-se com a comunicacao escrita ao trabalhador da
intencdo de despedimento, devendo esta comunicacdo ser acompanhada de uma nota de culpa com
a discricdo circunstanciada dos factos que Ihe sdo imputados e que fundamentam a intencdo de
despedimento.

Nunes e Aguiar (1996, pag. 28) na sua obra, Guia Pratico do Processo Disciplinar, defendem que:

“Uma vez que a nota de culpa é o documento que contém toda
acusacdo, deve a mesma ser o mais clara possivel identificando
todos os factos e todas as circunstancias de tempo, lugar e modo de
como ocorreram (quem os praticou, onde, como, quando, data e
hora — porqué, e quem assistiu). SO assim se permite ao trabalhador
compreender integralmente os factos por que é acusado,

possibilitando-lhe que se defende de forma mais adequada”.

Quanto a nos, analisando minuciosamente o art. 67°, n° 2, al. a) da LT, chegamos a conclusao de
que se trata de uma norma imperativa, pelo que ndo pode ser afastada, devendo a mesma ser

cumprida. Alias, o legislador mogambicano, no art. 68° n° 1, al. a) da LT, limita-se a invalidar o
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processo disciplinar, caso 0 mesmo ndo contenha, ou tenha falta dos requisitos da nota de culpa,
colocando apenas a possibilidade de validacdo da nota de culpa, se a irregularidade for sanada até

ao encerramento do processo disciplinar, ou até dez dias ap6s o seu conhecimento.

A nivel da jurisprudéncia mocambicana é posicdo assente de que as normas sobre 0 processo
disciplinar sdo injuntivas, ndo dando por isso quanto a nos azo para serem afastadas por qualquer
individuo que seja. Refira-se que sendo normas processuais ndo podem ser afastadas pelos seus

destinatarios.

O Acdrdao do Tribunal Supremo do processo n® 01/05-L de 3 de Setembro de 2009 disponivel em

www.saflii.org/mz refere-se que “as disposigdes legais relativas a instauracdo, instru¢dao e

conclusdo do processo disciplinar sdo de comprimento obrigatério e quando ndo observadas
implicam a invalidade do préprio processo disciplinar e consequente ilicitude do despedimento

verificado”.

3.10.2. Fase de defesa

Com a notificagdo da nota de culpa, inicia-se a fase processual da defesa do trabalhador regulada
pelo art. 67°,n° 2, al. b) da LT, onde se concede a faculdade do trabalhador de defender de forma
escrita, podendo juntar documentos, requerer sua audicdo ou diligéncias de provas. O art. 67°, n°

2, al. b) da LT prevé ainda o prazo dentro do qual o trabalhador pode responder a nota de culpa.

Durante esta fase, o trabalhador tem o direito de consultar o processo disciplinar, de deduzir e
apresentar a resposta a nota de culpa, por escrito, e de requerer ao empregador a realizacdo das

diligéncias probatdrias pertinentes.

No processo disciplinar, o trabalhador, a semelhanca do que sucede no processo civil, pode
defender-se por excepcdo ou por impugnacao. No primeiro caso o trabalhador defender-se-4 ou
respondera a nota de culpa com base em factos que podem impedir a apreciacdo do mérito das
acusacdes de modo a ser ilibado da mesma, invocando factos impeditivos, modificativos e
extintivos de direito de proceder disciplinarmente contra o trabalhador, o que vai fazer com que as

acusacdes que pesam sobre ele sejam total ou parcialmente improcedentes.
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No segundo caso, o trabalhador, formulard a sua resposta atacando directamente os factos
articulados na nota de culpa ou afasta a realidade das acusacdes contrariando o efeito juridico que
o instrutor do processo disciplinar pretende retirar. o trabalhador, assim, faz um ataque directo das
acusacOes formuladas contra si ou ainda faz uma critica da aplicacdo do Direito objectivo, feita

pelo instrutor do processo.
3.10.3. Fase de decisao

Ap0s a producdo de provas e a emissao do parecer pelas entidades competentes, se for o caso, cabe
a0 empregador emitir a decisio final sobre o despedimento®. As especificidades do processo para
o0 despedimento obrigaram ao estabelecimento de regras varias regras no que se refere a contagem

do prazo para emissio da decisdo de despedimento®.

A fase de decisdo tem o seu inicio depois de terem terminado os cinco dias em que o 6rgéo sindical
deve emitir o seu parecer. Assim, passados 0s cinco dias em que o 6rgdo sindical emite o seu
parecer, 0 empregador tem trinta dias para tomar a sua decisdo sobre os factos de que o trabalhador
é acusado. A semelhanca do que sucede com a nota de culpa e a resposta, relativamente a sua
obrigatoriedade de reducdo a escrito, a decisdo proferida pelo empregador deve ser reduzida a

escrito.

A ultrapassagem do prazo para proferir a decisdo do despedimento determina a caducidade do

direito de aplicacdo da sancéo do despedimento

Este prazo relativamente curto para emissdo da decisdo de despedimento é uma projeccdo do
principio de celeridade, que domina a matéria disciplinar em geral e o processo disciplinar em
especial, e resulta também do fundamento do préprio despedimento no conceito de justa causa,
que pressupde, como ja se referiu, a impossibilidade imediata de subsisténcia do vinculo laboral.

Dai que o empregador deve indicar as diligéncias de prova por si efectuadas e entre os factos

23 A fase de decisfo constitui tltima fase do processo disciplinar se tivermos em conta o art. 67°,n° 2, al.¢)daLTea
pendltima fase do processo disciplinar tendo em conta a doutrina.

24 A fase de decisdo tem o seu inicio depois de terem terminado os cinco dias em que o 6rgéo sindical deve emitir o
seu parecer. Assim passados 0s cinco dias em que o 6rgdo sindical emite o seu parecer, 0 empregador tem trinta dias
para tomar a sua decisdo sobre os factos de que o trabalhador é acusado. A semelhanca do que sucede com a nota de
culpa e a resposta, relativamente a sua obrigatoriedade de redacéo a escrito, a deciséo proferida pelo empregador deve
ser reduzida a escrito.
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contidos na nota de culpa devem indicar quais factos foram considerados provados e quais factos
foram considerados como no provados®. A ndo fundamentaco da decisdo, constitui causa de

invalidade do processo disciplinar?®

3.11. Ilicitude do despedimento disciplinar

3.11.1. Aspectos gerais

A eficécia da tutela conferida ao trabalhador por ocasido do despedimento depende, na prética, da
possibilidade de actuar contra 0 mesmo, em caso de ilicitude. No sistema mocambicano, esta
possibilidade concretiza-se do direito que assiste ao trabalhador, de promover judicialmente a
suspenséo e impugnagdo do despedimento?’.

Encontra-se prevista nos termos do art. 67°, n® 1 da L.T., uma das modalidades de despedimento

“Despedimento por infrac¢do disciplinar”. Para a modalidade®® referida anteriormente ¢ exigida

25 Na fundamentacio devem ser ponderadas as circunstancias pertinentes para o caso, deve ser avaliado o grau de
culpa do trabalhador para concluir sobre a adequacdo da sangdo do despedimento ao caso (ou seja, deve ser aplicado
o principio da proporcionalidade entre a infrac¢do e a sancéo disciplinar).

A aplicacdo destas san¢Oes consiste na faculdade, atribuida ao empregador, de aplicar, internamente, san¢fes aos
trabalhadores cuja conduta conflitue com os padrdes de comportamento definidos na empresa ou se mostre inadequada
a correta efectivacdo do contrato, a san¢do disciplinar tem, sobretudo, um objectivo conservatério e intimidativo, isto
é, 0 de se manter o comportamento do trabalhador no sentido adequado ao interesse da empresa, conforme refere o n°
1,doart. 63°da LT.

Nesta fase e apds a ponderacdo de todas as circunstancias relevantes para o caso, o0 empregador pode acabar por ndo
aplicar ao trabalhador a sangdo maxima do despedimento, optando por ndo sancionar o seu comportamento ou por lhe
aplicar uma sangdo disciplinar conversatdria (amoestacdo verbal). Esta op¢do do empregador decorre do principio
geral de aproveitamento dos actos processuais, ja que, no caso, foi observado o principio da processabilidade e que o
processo adoptado assegura, até de uma forma mais completa, as garantias de defesa do trabalhador.

26 Cfr. art. 68°,n° 1 da LT.

2Estas figuras surgem de forma a reforcar a protecdo da estabilidade do contrato de trabalho a favor do trabalhador,
excluindo desta maneira, a liberdade de despedimento. As matérias de impugnagdo encontram-se reguladas no artigo
69° da LT, e as de suspensdo encontram-se reguladas no art. 69°, n.° 4 da LT conjugado com artigo 38° da Lei n.°
10/2018, de 30 de Agosto.

28 Ainda na mesma senda das modalidades importa salientar que As modalidades de despedimentos tomam diferentes
nomes em funcdo do ordenamento juridico, em Portugal: despedimento por facto imputével ao trabalhador;
despedimento colectivo; despedimento por extingdo do posto de trabalho e despedimento por inadaptacdo. Em Angola
apenas existem trés modalidades de despedimento e tomam o nome de; despedimento disciplinar; despedimento
individual por causas objectivas e despedimento colectivo. Em Cabo Verde: despedimento por justa causa promovida
pelo empregador; despedimento colectivo; despedimento por manifesta inadaptacdo e despedimento por extin¢do do
posto de trabalho.
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alguns requisitos, que a ndo serem cumpridos leva a que o despedimento seja considerado ilicito,

sendo claro que o despedimento n4o produz o efeito extintivo, frustrando-se?®,

A jurisprudéncia tem vindo a acolher o entendimento de que tratando-se do conceito de justa causa
para despedimento do trabalhador compreende, de acordo com o disposto no art. 70° da antiga Lei
do Trabalho de Mogambique (Lei n.° 8/98, de 20 de Julho), além do comportamento culposo, grave
e de consequéncias danosas para entidade empregadora, 0 nexo de causalidade entre esse
comportamento e a impossibilidade de subsisténcia da relacdo de trabalho, bem como todas as
circunstancias que procedem, acompanham ou se seguem a infrac¢éo praticada pelo trabalhador
no ambito da empresa (art. 23° n.° 1, do retro citado diploma legal), competindo a entidade

empregadora, nos termos gerais do direito produzir em juizo a respectiva prova.

O despedimento realizado sem qualquer justificacdo ou sem o cumprimento dos requisitos

impostos pelo legislador, € contréario a ordem juridica e contrario aos valores fundamentais.

Todavia, de acordo com o art. 69°, n.° 1 da L.T., sO se verifica o despedimento ilicito quando a
ilicitude pode ser feita quer pelo judicial competente, quer por érgdo de conciliacdo, mediacéo e

arbitragem laboral em acgéo intentada contra a entidade empregadora pelo trabalhador despedido.

A lei mogcambicana admite acautelando os direitos do trabalhador, pelo que Ihe faculta o poder de
requerer a suspensdo (art. 122°da L.T.) e impugnacéo do despedimento (art. 69°da L.T, conjugado
com art. 28°, al. a) da Lei n.° 10/2018, de 30 de Agosto) com recurso a meios judiciais (Tribunal
de trabalho) ou extrajudiciais (conciliacdo, mediacéo e arbitragem). Com efeito, o art. 182°da L.T.
consagra a extensao do regime de resolucao extrajudicial dos conflitos, mediante os procedimentos

de conciliacdo, mediacéo e arbitragem, aos conflitos individuais.
3.11.2. Impugnacéo do despedimento

O despedimento por si sO ja produz os efeitos desejados pelo empregador, contudo, é passivel de

uma revisdo pelo judiciario: responsavel por garantir que os direitos do trabalhador foram

29 Elemento subjectivo: refente ao comportamento culposo, elemento objectivo que atende a gravidade da infraccio
cometida pelo trabalhador.

%Acordio do TS de 23.04.2019 Impugnacdo da justa causa de despedimento n.° 74/08-L, disponivel em
www.saflii.org/mz.
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respeitados durante o procedimento administrativo na empresa e, que a sancdo extintiva do

contrato de trabalho tinha razdo de ser!,

Quando esteja em causa despedimento individual assumido formalmente enquanto tal® e a deciso
de despedimento tenha sido comunicada por escrito ao trabalhador, este, no prazo de 6 meses,
contados a partir do momento da recepgdo da comunicagdo do despedimento ou da cessacdo do
contrato, podera intentar a ac¢do de impugnacdo do despedimento, vide o art. 69°, n° 2 da LT.

De acordo com o disposto no art. 27°, n.°2 da Lei n.° 10/2018, de 30 de Agosto o trabalhador
poderd opor-se a decisdo de despedimento mediante apresentagdo numa peti¢do ou requerimento,
no qual o trabalhador devera apresentar:

a) “Por escrito, descrevendo breve e discriminadamente nos factos que motivam o pedido, a
causa de pedir, apresentando provas documentais existentes e oferecendo testemunhas”;
b) “Oralmente, perante o tribunal competente, devendo as declaragoes prestadas serem

fielmente reduzidas a forma escrita”.

No processo a instancia inicia-se com a apresentacdo de peticdo inicial pelo trabalhador junto do
tribunal do trabalho competente3? para julgar o litigio.

31 Neste sentido concordamos que a impugnacio do despedimento consiste em o trabalhador sendo a parte lesada, ndo
se conformando com a termino do contrato de trabalho, por meio de uma peticéo inicial intentar uma acgéo no tribunal,
no sentido deste declarar a improcedéncia dos fundamentos invocados para a extingdo do contrato de trabalho.
Importa realgar que, qualquer extingdo do contrato de trabalho promovida pelo empregador, seja por via do
despedimento, ou por via da rescisdo unilateral do contrato de trabalho, o trabalhador pode tomar uma das seguintes
atitudes: 1) Conformar-se com a extingdo do contrato; 2) Reclamar junto a entidade que tomou a deciséo ou recorrer
ao superior hierarquico da entidade que tomou a decisdo; 3) Recorrer aos tribunais ou a mecanismos extra — judiciais.
320 art. 64°, n° 1 da LT estabelece que a aplicagio das medidas disciplinares, previstas nas alineas c) a f) do n° 1 do
artigo anterior conjugado com art. 69°, n°2 também da LT, deve obrigatoriamente fundamentada podendo a decisdo
ser impugnada no prazo de seis meses a contar da data do despedimento. Ainda na mesma senda, ha que compreender
que o art. 64°, n°1 da LT esta relacionado com a impugnacdo de uma decisdo adveniente de u processo disciplinar.
3Importa referir que na pratica, o trabalhador quando entende recorrer judicialmente da decisdo extintiva do
empregador deve obrigatoriamente socorrer-se aos meios de resolugdo de litigios extrajudicial antes mesmo do recurso
aos tribunais, que pode ser por via da Arbitragem, Conciliacdo e Mediacdo, em observancia do principio da
precedéncia obrigatéria consagrado nos termos do art. 182° da LT conjugado com art. 1° da Lei n.° 11/99, de 8 de
Julho.

Assim sendo, o recurso aos tribunais, s6 é possivel quando as partes em conflito ndo acordam, na mediagdo,
conciliacdo ou arbitragem, conforme o mecanismo que as partes tenham escolhido. Deve dizer-se que muitos destes
conflitos ndo sdo resolvidos em sede extrajudicial, na mais das vezes, sdo arrastados e resolvidos junto dos tribunais.
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Levanta-se, pois, a questdo de saber se se imp&e ao trabalhador, no momento da apresentagédo da
peticdo inicial com o pedido de declaracdo da ilicitude do despedimento, que este formule

adicionalmente pedido expresso para ser reintegrado nos termos legalmente previstos.

Entendemos que esta obrigacdo ndo encontra fundamento na lei. A declaracdo da ilicitude do
despedimento ndo é do reconhecimento pelo tribunal que o contrato ndo cessou, uma vez que 0
acto visava esse efeito é invalido. O pedido de declaracdo de ilicitude do despedimento pelo
tribunal tem em si implicito o pedido de verificacdo dos efeitos que a ilicitude acarreta para o
contrato. Por ser um dos efeitos principais da ilicitude do despedimento, a reintegracdo encontra-
se logicamente abrangida pelo pedido principal formulado pelo trabalhador na accéo. Vide Abilio
Neto (2011, pags. 202 e 203).

A presenca do formulario, ndo é possivel ainda analisar o pedido do trabalhador em toda a sua
extensdo, sucedendo o mesmo com a causa de pedir. O objecto da acg¢do é, pois, delimitado em

momento posterior pelo empregador que assume a posicao de réu na acgao.

Se 0 empregador ndo apresentar articulado de motivacdo ou ndo juntar o procedimento disciplinar,
caso ele exista, ou os documentos comprovativos do cumprimento das formalidades exigidas, o
juiz deverd declarar, nos termos do art.69°, n° 1 da LT, a ilicitude do despedimento do

trabalhador®*. Desta forma, o empregador devera ser condenado com:

a) A reintegracgdo do trabalhador despedido ou,
b) O pagamento de indemnizacéo ao trabalhador, caso as circunstancias objectivas, tornem
impossivel a reintegracdo, ou por opcdo do trabalhador despedido, o empregador é

obrigado a pagar indemnizac¢&o®.

34 Assim importa recordar que o trabalhador despedido pode recorrer as instancias judiciais com o fito de impugnar o
despedimento, mas a decisdo extintiva e seus efeitos manterdo até que o tribunal decida sobre a licitude ou ilicitude
da decisdo do despedimento tomada pelo empregador.

3 Vide o art. 69°, n.% 3 e 5 Da LT, que estabelece que, n° 3 - sendo o despedimento declarado ilicito, o trabalhador
deve ser reintegrado no seu posto de trabalho e pago remuneragdes vencidas desde da data do despedimento até ao
maximo de seis meses, sem prejuizo da sua antiguidade; n °5 — por opcdo expressa do trabalhador ou quando
circunstancias objectivas impossibilitem a sua reintegracdo, o empregador deve pagar indemnizag8o ao trabalhador
calculada nos termos do n° 2 do art. 128°da L T.
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Né&o partilhamos da posicao defendida por Martinez (2007, pag. 269) que entende que,

“ndo basta pedir que o tribunal declare a ilicitude do despedimento;
o trabalhador tem igualmente de requerer a restauragdo natural
(reintegracéo) ou a indemnizacao sucedanea (em substituicdo da
reintegracdo)”. Este autor, contrariamente a generalidade da
doutrina, ndo considera que a reintegracéo, enquanto manutencao
do contrato, seja uma consequéncia da declaracéo da ilicitude do

despedimento, mas sim da obrigacao de indemnizar.

Concluimos que a declaragdo de ilicitude do despedimento corresponde a um pedido de simples
apreciacdo que tem subjacente, por imposi¢do logica, um pedido de condenagdo do empregador

na pratica dos actos necessarios para assegurar os efeitos previstos pela ilicitude do despedimento.

Atualmente, o empregador cumpre a obrigacdo de reintegrar o trabalhador quando o
reintegra/readmite “no mesmo estabelecimento da empresa”, além do trabalhador ser reintegrado,
tem o direito de ser pago a remuneracao que ele receberia desde a data de despedimento até a data
da efectiva reintegracdo no maximo até seis meses, sem prejuizo da categoria e antiguidade

proveniente do contrato de trabalho®®.

Através da presente estipulacao legal garante-se ao trabalhador a manutencéo da posicao contratual

gue ocupava em momento anterior ao despedimento.
3.11.3. Suspensado do despedimento

A suspensdo ou adiantamento da execucdo da sancao disciplinar pressupde 0 ndo cumprimento
temporario da sanc¢do disciplinar, ou a ndo producao imediata dos efeitos juridicos pretendidos na

sancao disciplinar como refere Baltazar Egidio (pag. 540).

Quando considere que o despedimento de que foi alvo é ilicito, o trabalhador pode recorrer aos

tribunais e, mediante interposicdo de accdo de impugnacdo de despedimento, ver declarada a

36 Neste sentido, o art. 69°, n.° 3 da LT estabelece que “sendo o despedimento declarado ilicito, o trabalhador deve ser
reintegrado no seu posto de trabalho e pagas as remuneragdes vencidas desde da data do despedimento até ao maximo
de seis meses, sem prejuizo da sua antiguidade.
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invalidade do mesmo. Porém, até que o tribunal decida, e mesmo nos casos em que a ilicitude do
despedimento seja manifesta, verifica-se a extingédo, ainda que temporaria, da relacdo contratual
por determinacéo unilateral do empregador, sendo o trabalhador para todos os efeitos afastado da

empresa e privado de retribuicdo até obter uma decisao judicial favoravel.

Por reconhecer que existem situacOes de especial fragilidade do trabalhador e para responder aos
casos mais graves, protegendo adequadamente os seus direitos, a lei consagrou uma medida
tendente a manutencéo, ainda que provisoria, da relacdo laboral até a decisdo definitiva da accéo

principal pelo tribunal: a suspenséo preventiva do despedimento.

A suspensdo do despedimento, prevista no art. 69°, n.° 4 da LT, conjugado com o capitulo V, art.
38° e seguintes da Lei n.° 10/2018, de 30 de Agosto, € um procedimento cautelar especificado de
natureza antecipatdria: uma vez decretada ela determina, ainda que provisoriamente, a invalidade
do acto de despedimento e impGe a manutencgéo do contrato de trabalho nos termos anteriores ao

despedimento®’.

O despedimento priva o trabalhador da retribuicao que percebia, gerando consequéncias graves na
situagdo econdmica familiar®®. Por mais que haja previsdo de processos mais céleres para decidir
sobre a licitude do despedimento sdo necessarias medidas mais eficientes, tendentes a evitar

prejuizos, durante a tramitacdo em prol de uma decisdo favoravel.

37 A suspenséo do contrato do trabalho pode ocorrer: 1. Por acordo entre o trabalhador e o empregador;

Esta suspensdo por mutuo acordo ou consensual traduz-se na ndo execuc¢do temporaria do contrato de trabalho do
contrato por vontade dos contraentes (empregador e trabalhador). A mesma consiste na conjugacao entre a ineficcia
temporaria do contrato de trabalho e a manutencéo do vinculo contratual feita consensualmente.

2. Suspensdo do contrato de trabalho por motivos respeitantes a qualquer das partes;

Por sua vez neste tipo de suspensdo podemos encontrar a) A suspensdo do contrato de trabalho por motivo respeitante
ao trabalhador, prevista no art. 122° LT, o legislador estabelece no n° 1 que “a relagdo individual do trabalho considera-
Se suspensa nos casos em que o trabalhador esteja temporariamente impedido de prestar trabalho, por facto que lhe
nao seja imputavel, desde que o impedimento se prolongue por mais de quinze dias”;

b) Temos também a suspensdo do contrato de trabalho por motivo respeitante ao empregador. Assim nos termos do
art. 123°,n° 1 da LT, “o empregador pode suspender os contratos de trabalho por razdes econdmicas, entendendo-se
estas como as resultantes de motivos de mercado, tecnoldgicos catastrofes ou outras ocorréncias que tenham ou
venham, previsivelmente, a afectar a actividade normal da empresa ou estabelecimento”.

38 O efeito da suspensdo neste caso é de que além de cessar o dever principal, o trabalhador mantém o seu posto de
trabalho, mas ndo conta para efeitos de antiguidade o periodo da suspensdo, uma vez que o art. 55°, n° 2, al. f) da LT
refere que apenas conta para efeitos de antiguidade, a licenga com remuneracdo. Pelo que, sendo a licenga sem
remuneracdo, ndo pode contar para efeitos de antiguidade.
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Esta medida provisoria justifica-se pela necessidade de afastar o periculum in mora da demora a
que esta sujeito o processo principal de que a providéncia depende. A providéncia visa, pois,
antecipar os efeitos da accdo principal (até ao momento da decisdo final acerca da licitude do
despedimento): a manutencdo do contrato com o efeito indemnizatério/compensatorio e

reintegratorio que esta manutencédo implica.

Em muitos casos sO assim sera garantido o carater definitivo do direito, e assegurada a efetiva

producdo dos efeitos declaracdo da ilicitude do despedimento proferida na accao principal.

Protecdo ao direito a seguranca do emprego € o principal fundamento para a previsdo legislativa
proposta. A ideia é, preventivamente, evitar os efeitos consequentes da decisdo de despedimento,
assim como, garantir que, durante o processo principal, haja um regular recebimento de

rendimentos pelo trabalhador.

A suspensao do despedimento realizada judicialmente € um procedimento cautelar em que se alega
a nao observancia das formalidades legais e de fundamentos que o justifiquem segundo as palavras

do Luis Menezes Leitdo, op. cit., pag. 472.

3.11.4. O requerimento inicial da suspenséo do despedimento

Estabelece o art. 69°, n.° 4 da L.T que o empregador assim como o trabalhador tem o prazo de 30
dias Gteis, contados do momento da recep¢do da comunicacdo do despedimento pelo empregador
para apresentar o requerimento inicial com vista ao decretamento da providéncia cautelar de

suspensdo do despedimento.

No requerimento inicial o empregador assim como o trabalhador devem apresentar os fundamentos
de facto e de direito que servem de base para a providéncia ou sustentam a ilicitude do
despedimento, demonstrando existéncia de um fumus boni iuris (fumaca/ sinal de um bom direito),

consubstanciado violagéo do direito & seguranga no emprego.

O requerimento do trabalhador devera culminar na formulagdo do pedido de suspenséo da eficacia
do despedimento, com os efeitos legais que esta acarreta. O pedido formulado pelo trabalhador no

requerimento inicial é similar, com a diferenca de que nesta sede requer, adicionalmente, a
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suspensdo do despedimento, ao pedido que este formula na accdo de impugnacéo da licitude do

despedimento.

O juiz depois de receber a providéncia, podera tomar uma das seguintes atitudes:

a)

b)

d)

Ordenar a citacdo do requerido no prazo de oito dias, devendo o requerido juntar 0 processo
disciplinar, podendo apresentar outros meios de prova que sdo apensados ao processo da
providéncia (art. 38°% n.° 1 da Lei n.° 10/2018, de 30 de Agosto), devendo ser ouvida no
prazo de 10 dias (art. 39°, n.° 1 da Lei n.° 10/2018, de 30 de Agosto conjugado com o art.
3819B, n.° 1 do CPC).

Decretar a providéncia se o requerido ndo apresentar, sem justificacdo, 0 processo
disciplinar, (art. art. 38° n.° 2 e o art. 40°, n.° 2, al. a) ambos da Lei n.° 10/2018, de 30 de
Agosto);

Caso o requerente ou requerido faltem com justificagdo, ou se o requerido ndo apresentar,
igualmente com justificacdo, o processo disciplinar, no prazo fixado, o juiz deve decidir
com base nos elementos constantes do processo da procedéncia (art. art. 38° n.° 3 da Lei
n. 10/2018, de 30 de Agosto).

Decretar a providéncia se houver nulidade insuprivel do processo disciplinar (art. 40°, n.°
2, al. b) da Lei n.° 10/2018, de 30 de Agosto);

Decretar a providéncia se o despedimento se fundar em motivos politicos, ideoldgicos e
religiosos, (art. 40°, n.° 2, al. ¢) da Lei n.° 10/2018, de 30 de Agosto);

Consideramos com Martins ob. cit., pag. 422 que,

A extrema simplicidade do inicio do procedimento na accéo principal choca com
o maior formalismo da providéncia. Como afirma este autor “E estranho que na
accao principal o trabalhador nédo tenha de apresentar nenhum fundamento para
a oposicao ao despedimento, ao passo que na providéncia cautelar tem que indicar
os fundamentos que, no seu entender, justificam que o tribunal decrete a

suspensao’”’.
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3.12. Efeitos da declaracéo de ilicitude do despedimento
3.12.1. Aspectos gerais

Da ilicitude do despedimento decorrem os efeitos previstos nos artigos 69° n.° 3 e 127° n.° 10
conjugado com o art. 128° n.° 2 ambos da LT. Essas normas sdo aplicaveis a todas modalidades
de despedimento, desde que seja declarada a sua ilicitude, mas esta sua aplicacdo suscita

dificuldades relativamente a algumas modalidades.

A lei no sistema juridico mogambicano permite identificar dois tipos de efeitos da declaracédo
judicial da ilicitude do despedimento:

Reintegrar o trabalhador, com manutencdo da sua categoria profissional a antiguidade, salvo se
ele, até a data da sentenca, no processo, de sua livre iniciativa, tiver optado por receber aa chamada
indemnizagdo de antiguidade que, nos termos legais (art. 128°, n.° 2 da LT), corresponde “a 45
dias de salario por cada ano de servigo”. (O legislador admite igualmente a substituicdo da
reintegracdo pela indemnizacdo “quando circunstancias objectivas impossibilitem essa
reintegrag¢do” circunstancias cuja declaragdes na sentenca pelo tribunal devem ser requeridas pela
entidade empregadora e declarada na sentenga®. Nada obsta a que o juiz, oficiosamente, possa
decidir o pagamento de indemnizacdo no lugar da reintegracdo, quando conclua ser esta

objectivamente impossivel;

Pagar ao trabalhador a importancia correspondente ao valor das remuneracfes que deixou de
auferir desde a data do despedimento até ao maximo de 6 meses (art. 128°, n.° 3 da LT), em caso

de reintegragéo.

39 De acordo com o preceituado no n° 5 do art. 69° conjugado com o art. 128° ambos da LT, depois de o tribunal
judicial declarar ilicito o despedimento, o empregador € obrigado a indemnizar o trabalhador por todos os danos que
Ihe foram causados, quer danos patrimoniais, quer ndo patrimoniais, assim como a reintegrar o trabalhador no mesmo
estabelecimento da empresa, independentemente da categoria ou antiguidade.

Ainda sobre a opcéo entre a reintegracdo e a indemnizagao, e “Apesar da lei conferir ao trabalhador, uma alternativa
a reintegracdo, o direito a uma indemnizacgdo substitutiva, tal ndo impede que a reintegracdo continue a ser 0 regime-
regra em matéria de despedimento ilicito. Se, no &mbito da acdo de impugnacdo de despedimento, o trabalhador ndo
tiver optado expressamente pela indemnizacdo, mesmo que se limite a pedir a declaracéo de ilicitude do despedimento,
sem cuidar de pedir expressamente a sua reintegragdo, o Tribunal ter, em caso de procedéncia da accéo, de condenar
o empregador na aludida reintegragdo.”
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3.12.2. Reintegracao

O principio geral em matéria de ilicitude do despedimento € o da reintegracao do trabalhador, uma
vez que € a reintegracdo que assegura plenamente a reposicdo da situacdo que existia antes do
despedimento ilicito. Neste sentido, o art. 69° n.° 3 da LT. Prevé a condenagdo do empregador que
praticou um despedimento ilicito, a reintegrar o trabalhador, exigindo que a reintegragdo seja feita
no estabelecimento onde o trabalhador prestava servigo anteriormente e sem prejuizos da sua

categoria e dos direitos decorrentes da antiguidade.

O direito a reintegracéo é estabelecido pela lei em alternativa ao direito a indemnizacéao (previsto
noart. 69°,n°3da LT), pelo que, se o trabalhador ndo pretender ser reintegrado, tem que manifestar

a sua vontade no sentido de ser indemnizado ao termo da audiéncia final de julgamento.

Como ponto de partida para a definigdo de reintegracdo, consideramos que é fundamental atender
ao sistema da ilicitude do despedimento consagrado no ordenamento juridico-laboral
mocambicano. Cumpre, num primeiro momento, analisar se, atualmente, apesar de a lei ordinaria
se referir expressamente a ilicitude do despedimento, este, conforme sustenta a generalidade dos

autores, é invalido ou se, ao invés, € meramente ilicito.

Os efeitos do despedimento ilicito aferem-se mediante uma distingdo basilar entre dois periodos
temporais distintos, determinados tendo por referéncia o0 momento da declaracdo judicial da
ilicitude: um primeiro que se inicia com a decisdo de despedimento e decorre até a prolacdo da
deciséo judicial declarativa e um segundo que se inicia com a sentenca. E neste segundo momento
que a tutela reintegratoria assume um papel central, dado que € no momento posterior a decisdo
que declara a ilicitude do despedimento que o empregador frequentemente persiste na recusa em

aceitar a continuacdo do contrato de trabalho.

A questdo de saber se o despedimento ilicito constitui um acto invalido ou meramente ilicito é
fundamental pela interferéncia directa que representa para a determinacdo do alcance da
reintegracdo enquanto efeito do despedimento ilicito, porquanto permite-nos aferir se o sistema
jus laboral portugués consagra uma estabilidade meramente obrigacional ou uma estabilidade real

associada ao despedimento perante a vida do contrato de trabalho.
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Ao passo que o despedimento meramente ilicito tem como efeito uma ruptura efectiva do contrato
de trabalho a partir do momento em que o despedimento é proferido pelo empregador até ao
momento em que é proferida a sentenca judicial que o declara, o despedimento invalido é um
despedimento que por si mesmo ndo produz o efeito juridico pretendido pelo seu emitente, porque
se apresenta como um acto desconforme com o0 modelo legalmente previsto para a desvinculagédo

unilateral do contrato de trabalho.

Os defensores da tese que o sistema laboral prevé um sistema-regra de estabilidade real, grupo no
qual nos inserimos, consideram que a observancia das limitacGes ao despedimento é tutelada
através de meios que condicionam a eficacia extintiva do acto de despedimento, ou seja, nao
obstante a decisdo de despedimento, quando esta ndo cumpre 0s requisitos minimos previstos
legalmente, a consequéncia ¢ a ininterrupcdo do vinculo juridico. Com Martins e a generalidade
dos autores portugueses, consideramos que, o despedimento ilicito corresponde a um acto
invalido, isto é, é um acto que ndo produz o efeito pretendido por quem o emanou: o efeito de
extincdo da relacdo laboral. E porque é um acto invalido, o despedimento ilicito ndo afecta o
contrato de trabalho, que continua a vigorar entre as partes, como nunca tivesse sido

interrompido.
Contrariamente, Martinez 2013, pag. 945 e segts, entende que,

O despedimento ilicito ndo constitui um acto invalido. Um dos
argumentos apresentados pelo autor no sentido de sustentar este
entendimento € o que o despedimento ilicito, mesmo que
injustificado, produz efeitos no sentido da cessacéo do contrato de
trabalho. Ora, ao aceitar-se que o despedimento ilicito produz o
efeito pretendido pelo empregador, est4d a reconhecer-se que 0
contrato cessa no momento em que 0 empregador comunica ao

trabalhador que este foi despedido.

A ser assim, colocar-se-ia a questdo de saber como se efectua a repristinacdo do contrato apos a
declaragéo de ilicitude do despedimento pelo tribunal. Somos levados a crer que quem defende

esta orientacdo considera que, ap6s a prolacdo da decisdo judicial que declare a ilicitude do
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despedimento, devera verificar-se uma celebracdo de novo contrato de trabalho entre as partes.
Mas como se operaria esta renovacdo? Poderia considerar-se que existiria uma obrigatoriedade
imposta ao empregador no sentido da pratica dos actos necessarios com vista a celebracdo de um
novo contrato de trabalho com o trabalhador.

Ou poderia, por outro lado, entender-se que existiria uma condenacdo do empregador na obrigacao
de reintegrar o trabalhador mediante a execucao especifica do contrato, ndo havendo aqui uma
declaragéo de vontade do empregador por ordem do tribunal, mas sim uma substituicdo da vontade

do empregador.

Defendemos que este entendimento ndo é procedente, uma vez que a lei ndo dispde de qualquer
ideia que nos permita apontar neste sentido. Mais, o entendimento que o despedimento ilicito
produz efeitos ndo afasta a ideia de invalidade do despedimento. E verdade que o despedimento

produz, efectivamente, o efeito de afastamento provisorio do trabalhador da empresa.

No fundo, o que sustentamos é que a invalidade do acto extintivo (despedimento) equivale a figura
da anulabilidade, em que o acto anulavel s6 produz efeitos até ao momento em que é declarada a
invalidade, consolidando-se a eficacia extintiva se o trabalhador ndo impugnar judicialmente o

despedimento.

Mediante a analise do art. 128° n.° 2 do LT aferimos que o legislador previu a dualidade de um
regime, o da ilicitude. No art. 128° n° 2 da LT, ao estatuir a condena¢do do empregador a
indemnizar com justa causa por parte do trabalhador, conferindo-lhe o direito a indemnizacédo

correspondente a quarenta e cinco de salarios por cada ano de servico.

A reintegracdo do trabalhador ndo corresponde a uma sancdo do empregador pelo seu
comportamento ilicito. E, sim, um reconhecimento judicial da subsisténcia da relacdo laboral

decorrente da invalidade do contrato.

A decisdo judicial que declara a ilicitude do despedimento corresponde a uma mera declaracéo,
por parte do 6rgdo judicial competente, no &mbito da ac¢do declarativa, que o contrato ndo cessou
efectivamente pois o empregador, contrariamente ao que seria desejavel, terminou unilateralmente

o vinculo juridico de forma ou por razdes que ndo merecem tutela por parte da lei.
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Na verdade, como afirma Anténio Fernandes, (pag. 568.), “retirado o valor a actuacdo do
empregador, a deciséo judicial de declaracdo da ilicitude do despedimento corresponde a um
reconhecimento de que deverd haver uma manutencdo forcada do contrato de trabalho
relativamente ao qual o despedimento foi proferido”.

A reintegracdo, sendo uma consequéncia natural da ilicitude do despedimento, ndo é, porém, uma
consequéncia necessaria. Tal como escreve Acacio Negrdo (pag. 568), “a lei consagra situa¢oes
em que a ilicitude do despedimento s6 implica a manutencéo do contrato de trabalho até a data

do transito em julgado da sentenca que declarou a ilicitude”.

Num sistema juridico em que se pretende, ao lado da protecdo do trabalhador, a promogdo da
sustentabilidade das relac6es laborais, torna-se essencial assegurar o respeito pela diversidade das
relacdes laborais. Com efeito, como veremos adiante, existem situacfes laborais especiais, entre
elas a situacdo do contrato especial de trabalho no ambito do servico doméstico, para as quais a
reintegracdo nao se afigura uma forma de tutela adequada ou sequer desejavel.

Mais, mesmo fora destas situacdes especiais, pode suceder que o trabalhador entenda, face as
circunstancias especificas que envolveram o despedimento, ser mais vantajoso optar por uma
indemnizacdo substitutiva da reintegracéo, prevista e regulada nos termos do art. 128°,n.°2da LT.
Por outro lado, também o empregador podera, em certos casos previstos expressamente na

legislacdo mogcambicana, opor-se a reintegracéo do trabalhador no estabelecimento da empresa.

3.12.3. A reintegracdo enquanto declaracdo judicial da manutencdo do contrato de

trabalho

O artigo 69° n.°1 da LT consagra que “a ilicitude do despedimento so pode ser apreciada por
tribunal do trabalho ou por 6rgdo de conciliacdo, mediacdo e arbitragem laboral, em accéo
intentada/proposta pelo trabalhador”. A ineficacia do acto de despedimento ilicito ndo opera ipso
jure e, por conseguinte, ndo pode ser conhecida oficiosamente pelo tribunal. Somente o trabalhador
tem legitimidade para impugnar o despedimento de que foi alvo, invocando a ilicitude, e podera
fazé-lo mediante a proposicdo de accdo de impugnacdo de despedimento, quando se encontrem

preenchidos os requisitos legais que permitam a utilizacdo deste mecanismo.
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A reintegracao do trabalhador ndo actua de modo automatico, pois, apesar de ser efeito-regra da

ilicitude do despedimento, € uma solucdo que podera ser afastada pelas partes em certos casos.

Apols a declaracdo da manutencdo do vinculo contratual por parte do tribunal, exige-se a
comprovacado do cumprimento dos deveres que impendem sobre o empregador, em consequéncia

da declaragéo da subsisténcia da relacdo de trabalho.

A reintegracdo consubstancia uma prestacdo de facto infungivel, de cariz positivo, uma vez que
implica a recolocacdo do trabalhador no mesmo estabelecimento da empresa, no desempenho

efectivo das func@es inerentes a categoria profissional que ocupava.

Porém, na impossibilidade da reintegracdo, devera ser paga ao trabalhador uma indemnizacéao a

calcular nos termos do art. 130°, n°s4e5dalLT.

No fundo, a accdo que ira apreciar a licitude do despedimento é uma ac¢édo de simples apreciacdo
que tem implicita, quando seja procedente, uma condenacdo da entidade empregadora na
reintegracdo do trabalhador ilicitamente despedido ou, no pagamento de indemnizacdo em sua
substituicdo. As accOes de simples apreciacdo sao definidas como nos termos do art. 4°, n° 2, al. a)
do CPC como tais as que visam a declaracdo da existéncia ou ndo dum direito ou dum facto.

A decisdo do tribunal de trabalho que determine a ilicitude do despedimento servira, pois, como
titulo executivo de que o trabalhador se poderéa fazer valer para exigir do empregador, ndo somente
0 pagamento das prestacdes salariais vencidas no momento anterior a anulacdo do despedimento,
mas também o cumprimento pelo empregador das demais obrigacdes que advém do contrato de
trabalho e que se venceram apos a anulacdo do despedimento entre elas, a efectiva reintegracao do
trabalhador.

Artigo 45° n° 1 do CPC, dispde que o titulo executivo permite determinar que toda a execucdo

tem por base um titulo, pelo qual se determinam o fim e os limites da ac¢do executiva.

Neste ambito importa referir que, no entendimento do legislador, permite-nos ndo duvidar que o
contetido da reintegracéo ndo se esgota com o reinicio do pagamento da retribuicéo ao trabalhador.

O pagamento da retribuicao pode perfeitamente coexistir com uma situacdo de nao readmisséo do
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trabalhador, ou seja, uma situacdo de violacdo da sentenca que declara que o despedimento nédo
cessou e que determinou a manutencao da relacéo juridica entre as partes nos moldes anteriores ao

despedimento.

E certo que a retoma do pagamento da retribuicio ao trabalhador constitui um comportamento que
indicia uma retoma da execucdo do contrato, porém, e como j& vimos, a reintegracdo implica o
efectivo reatamento da execucdo normal do contrato de trabalho e o cumprimento dos deveres que
dele advém. E errado, por isso, concluir que o legislador teve como intuito estipular que a
reintegracdo se esgota no cumprimento do pagamento da retribuicéo ao trabalhador, bastando, de
tal modo, ao empregador provar que esté a efectuar esse pagamento para que o tribunal julgue que
a sentenca foi executada.

Concluimos, assim, a formulacdo deste preceito pelo legislador € pouco feliz, pois podera criar
num intérprete menos conhecedor do regime da reintegracdo a conviccao erronea de que esta se
basta com a continuacdo do pagamento da retribuicdo por parte do empregador,

independentemente de o trabalhador continuar a prestar o seu trabalho na empresa ou nao.

A possibilidade de prova da reintegracdo mediante comprovacgdo do reinicio do pagamento da
retribuicdo ao trabalhador, ndo obsta a que este instaure processo executivo para prestacéo de facto

com vista a sua efectiva e adequada reintegracdo no estabelecimento da empresa.

Os mecanismos juridicos disponiveis ao trabalhador para que veja o seu vinculo restabelecido séo:
é a accdo de impugnacdo do despedimento e do procedimento cautelar da suspensdo do

despedimento.
3.12.4. Impossibilidade de reintegracéo do trabalhador

Apos a prolacdo da sentenca que declara a ilicitude do contrato do despedimento podem ocorrer
certas situacdes que determinem uma impossibilidade absoluta e definitiva de manutencdo do

contrato de trabalho.

As situacdes de impossibilidade de cumprimento da reintegracédo do trabalhador distinguem se dos

casos em que € permitido as partes requerer a exclusdo da obrigacdo de reintegragdo, mediante a
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sua substituicdo pelo pagamento de indemnizacgéo, ou dos em que se verifique uma sobreposi¢édo
de principios constitucionais irrecusaveis que obrigam ao sacrificio do principio da seguranca no
emprego. Nesses casos ndo esta em causa uma impossibilidade absoluta e definitiva de reintegrar,
mas sim uma dificuldade na reintegracdo, alicercadas em motivos pessoais ou objectivos, que o

ordenamento juridico considera serem suficientemente relevantes para afastar a reintegracao.

Existem situagdes em que, mesmo que o empregador pretenda cumprir o contrato, ndo o pode fazer
por circunstancias que estao totalmente fora do seu alcance. O legislador laboral agrupou essas
situacBes como fundamento um comportamento culposo do trabalhador que, pela sua gravidade e
consequéncias, torne imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da relacdo de trabalho,
assim dispGe o art. 70° da Lei n.° 8/98, de 20 de Julho . Assim, a reintegracdo torna-se,

naturalmente, impossivel.

Ao processo disciplinar, que deve proceder esta medida aplica-se supletivamente o disposto no art.
23°, conforme o preceitua o art. 70°, n.° 2 (corpo) ambos da Lei n.° 8/98, de 20 de Julho.

Ora art. 23° acima mencionado dispde, no seu n.° 3, que a infrac¢do disciplinar considera-se
particularmente grave sempre que a sua pratica seja repetida, intencional comprometa o
comprimento do plano, provoque prejuizo a entidade empregadora (...) ou por qualquer forma

ponha em risco a subsisténcia da relacéo juridico-laboral.

No caso em aprec¢o, constata-se que para além da nota de culpa ndo conter factos, ndo se provando
elementos bastantes que abalem a estrutura do contrato de trabalho firmado entre as partes, mas
apenas afirmacfes conclusivas e abstratas, ndo é manifesta a gravidade das acusacdes que

manifesta a penalizacdo maxima em sede de relacdo laboral.

Em face do exposto, ha que considerar improcedentes os fundamentos invocados para a rescisao
do contrato de trabalho por infrac¢éo disciplinar, impondo-se em consequéncia a reintegracdo do
trabalhador e a sua indemnizacg&o pelo valor correspondente as remuneracGes vencidas, nos termos
do disposto no art. 71°,n.° 2 da Lei n.° 8/98, de 20 de Julho.
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3.12.5. A oposicao a reintegragdo pelo empregador

A oposicdo &, pois, 0 momento processual adequado para o empregador obstar a que, atraves da
procedéncia da providéncia cautelar proposta pelo trabalhador, se atinjam os efeitos da declaracao
da ilicitude na accgéo principal, pelo que, para o efeito, 0 empregador dispde de um amplo leque de
fundamentos de facto e direito suscetiveis de serem invocados para afastar a pretensdo do

trabalhador.

Ora, sendo o procedimento cautelar uma antecipacédo, apesar de o fazer a titulo provisorio, dos
efeitos previstos para a ac¢do principal de impugnacdo do despedimento, afigura-se-nos que a
recusa justificada da reintegracdo em sede cautelar € admissivel nos termos previstos para a ac¢do

principal.

O trabalhador pode requerer que o seu despedimento seja suspenso, sendo a reintegracdo umas das
consequéncias dessa suspensao, o empregador podera, face a este pedido, opor-se a producao dos
efeitos que este acarreta, no momento da apresentacdo da oposicao ao requerimento previsto no
artigo 38°, n.°1 da Lei n.° 10/2018, de 30 de Agosto.

Segundo as palavras do Albino Mendes Baptista, (2006), Pag. 249 e seguintes refere que, “o
mecanismo da oposicao a reintegracéo desde logo suscitou uma acesa discussao doutrinal no que
toca a conformidade constitucional do preceito face aos principios da seguranca no emprego e

da igualdade ™,

Assinalamos que a actual solugdo potencia eventuais casos de abuso de direito (art. 334° do CC)
por parte do trabalhador, ex: pode inexistir uma real intencdo de reatar a relacdo, todavia, almeja-
se a reintegracgéo para mais tarde poder negociar o fim do contrato por valor mais elevado, na nossa
opinido, o empregador também nestes casos podera opor-se a reintegracdo com este fundamento,

se por exemplo o trabalhador ja se encontrar a negociar um novo contrato de trabalho com outra

%0 Vide o acdrddo, do TS de 2.11.2012, no ambito do proc.® n° 62/08-L(BR, 111 série, n° 23, de 6 de Junho de 2012).
A jurisprudéncia entende que, “O art. 70°, n.° 2 da Lei n.° 8/98, de 20 de Julho, estabelece no seu n.° 1 que o tribunal
pode excluir a reintegracao do trabalhador ilicitamente despedido a pedido do empregador, sempre que o0 empregador
tiver como fundamento o comportamento culposo do trabalhador e que pela sua gravidade e consequéncias, torne
imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da relagéo de trabalho. Este € um poder excepcional, de exercicio
procedimentalizado, limitador do direito a seguranga no emprego”.
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empresa, ainda que estejamos, geralmente, perante casos de prova diabdlica. Assim, a oposi¢édo a
reintegracdo estd excluida ab initio e vigorard uma relacdo indesejada, pelo menos pelo

empregador.

Outra questdo pertinente é saber se estamos perante uma resolucédo judicial ou por iniciativa do

empregador. Amado, assinalando que,

A oposicio do empregador ¢é “condi¢cdo absolutamente
indispensavel para a cessac¢do do contrato”, ainda que esta
declaragdo ndo baste para operar a extingdo, entende que estamos
num caso de resolugdo por parte do empregador, limitando-se o
tribunal a deferir o pedido do empregador. O autor compara esta
situacdo ao caso em que o trabalhador quando opta pela
substituicdo da reintegracdo, pois 0 contrato termina por decisao
judicial, mas a causa da extin¢do é a resolucdo por iniciativa do

trabalhador.

Para 0 autor, 0 que separa este caso dos restantes despedimentos é o facto do controlo judicial
operar apenas eventualmente e a posteriori, enquanto no caso da oposi¢cdo a reintegracdo o
controlo judicial é indispensavel e anterior a ruptura. Nesta senda, apenas se poderia falar em
resolucdo judicial se o tribunal pudesse declarar a extingdo ex officio, independentemente do

requerimento do empregador — 0 que néo se verifica.

A oposicdo a reintegracdo tem necessariamente de estar fundada em factos e circunstancias que
tornem o regresso do trabalhador gravemente prejudicial e perturbador do funcionamento da
empresa, situacdo essa que tera que ser demonstrada pelo empregador e determinada
judicialmente. O empregador terd que fazer prova dos factos por forma a criar no tribunal a
convicgdo suficiente quanto a gravidade do regresso do trabalhador, sob pena de se verificar o

indeferimento do pedido de oposicao.

Tal como defende Martinez,
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Os factos que justificam a oposi¢éo podem ser equiparados a uma
justa causa subjetiva para a cessa¢ao do vinculo laboral, sem que
seja, no entanto, necessario um comportamento culposo por parte
do trabalhador, bastando que dos factos resulte uma
impossibilidade de manutencdo da relacdo laboral. Também
poderdo ser invocados motivos associados a aspetos da propria
empresa (ideia de justa causa objectiva), porém, j& ndo podera
constituir motivo de oposicdo a questdo que se prenda com

constrangimentos de mercado ou de cariz econémico e financeiro.

Assim, a extingdo do vinculo laboral associado a procedéncia do pedido de oposi¢do formulado
pelo empregador, nunca operara por decisdo unilateral daquele, mas pressupora sempre uma
actividade valorativa do julgador baseada no carater gravemente prejudicial e perturbador do

regresso do trabalhador para a atividade empresarial.

E ao empregador que cabe o 6nus de invocar e provar os factos que fundamental a sua pretenséo
de oposicdo a reintegracdo. O momento processual adequado para que o empregador possa deduzir
este pedido, no &mbito da accdo de impugnacdo do despedimento, é no momento da apresentacao
do articulado inicial com que motivagdo do despedimento, mesmo antes de o trabalhador ter tido
a oportunidade de exercer o seu direito de opcdo, nos termos do art. 29°, n.°1, da lei n.° 10/2018,
de 30 de Agosto. Tanto num caso como no outro, a 0posic¢do é reintegracdo terd que ser invocada

no momento processual indicado na lei, sob pena de o empregador ver o seu direito precludido.

Caso o tribunal, mediante o exercicio de um juizo de prognose acerca da afericdo da gravidade do

regresso do trabalhador para a empresa, decida no sentido do afastamento da reintegracdo®!, ira

1 0Ou seja, neste sentido, caberia no, entanto o empregador demonstrar em o tribunal a impossibilidade, na reintegragéo
do trabalhador, a excessiva onerosidade ou outros factos potencialmente confrangedores, caberia entdo o tribunal
decidir na reintegracdo ou ndo reintegracdo do trabalhador, em virtude daquilo que o empregador demostrasse neste
sentido. O trabalhador como titular do direito subjectivo pode optar pela indemnizacdo ao invés da reintegracdo (a
regra), 0 reverso, como vem consagrado no n® 5 do art. 69° LT, “por opg¢do expressa do trabalhador ou quando
circunstancias objectivas impossibilitem a sua reintegracéo, o empregador deve pagar ao trabalhador calculada nos
termos do n°® 2 do art. 128° L7
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fixar essa indemnizacao nos termos previstos no art. 69°, n.° 5, conjugado com o art. 128° n.° 2
ambos da LT.

Conclui-se que apesar de a oposicdo a reintegracdo constituir uma limitacdo ao principio da
seguranca no emprego, esta solucdo de carater excepcional encontra-se justificada pois permite
uma analise e valoracgdo pelo tribunal dos factos concretos do caso, 0 que por sua vez possibilita a
prolacdo de uma deciséo proporcional e conforme aos interesses das partes em litigio, relevando-

se, assim, a medida mais adequada para a protecao do préprio emprego.
3.12.6. Indemnizagéo

N&o obstante a reintegracdo seja o regime-regra em matéria de ilicitude do despedimento, nao
pretendendo o trabalhador ser reintegrado, este pode optar por uma indemnizacéo substitutiva da

reintegracdo, nos termos previstos no disposto no artigo 69°, n.°5da LT.

O exercicio do direito de opco esta reservado ao trabalhador*?, que tera que referir expressamente
a sua preferéncia pelo pagamento de indemnizacdo, ndo podendo o Tribunal, determinar

oficiosamente o afastamento da reintegracdo mediante pagamento de indemnizacéo.

A indemnizacdo a que o trabalhador tera direito abrange os juros de mora em relagéo a retribuicéo
que néo foi paga dentro do prazo devido, conforme o disposto no art. 806°, n°L CC, assim como
outros rendimentos que o trabalhador recebia em virtude da funcdo por este exercida desde que
provados. Tal como referem alguns autores, Jodo Leal Amado, Contrato de trabalho-NocGes
Bésicas...cit, pag. 399; Ana Lambelho, Luisa Andias Gongalves, Manual de Direito do Trabalho-
Da teoria a Préatica ...cit, pag. 504; Pedro Romano Martinez, Direito do Trabalho...cit, pags. 1043-
1044 “Sao exemplo disso as gorjetas que deixou de receber em consequéncia do despedimento

ilicito”.

A este propdsito ver o art. 564° CC, em que refere que o dever de indemnizar compreende néo sé

0 prejuizo causado como os beneficios que o lesado deixou de obter em virtude da lesdo.

2 O trabalhador despedido ilicitamente tem direito a ser indemnizado, com vista a ser ressarcido por todos os prejuizos
que lhe foram causados, assim temos que ter em consideragéo o regime geral da obrigacdo de indemnizar previsto nos
art. 562° e ss. do Cadigo Civil (CC).
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Num acordao, do Supremo Tribunal de Justi¢a, no ambito do processo n® 1094/10.6 TTPRT.P2.S1
de 06.23.2023 disponivel em www.dgsi.pt, a jurisprudéncia Portuguesa entende que “em direito
laboral, para se reconhecer direito ao trabalhador a indemnizagéo com fundamento em danos ndo
patrimoniais, terd o trabalhador de provar que houve violagao culposa dos seus direitos por parte
do empregador causadora de danos que, pela sua gravidade, merecam a tutela do direito, o que se
verificara, em termos gerais, naqueles casos em que a culpa do empregador, seja manifesta, 0s
danos sofridos pelo trabalhador se configurem como objectivamente graves e o nexo de

causalidade ndo mereca discussédo razoavel.

Neste Acordao, além de se reconhecer a reparabilidade do dano ndo patrimonial no direito de
trabalho, apresenta-nos de igual modo os pressupostos para a sua admissibilidade, apresentando

em resumo os pressupostos das responsabilidade civil, designadamente;

a) O facto;

b) A ilicitude;

c) A imputacéo;

d) O dano (ndo patrimonial) e;

e) O nexo de causalidade entre o facto e o dano.

Quanto a nds o acorddo, esta parte ndo merece censura, uma vez gque apregoa a responsabilidade
civil por danos ndo patrimoniais incluindo os seus pressupostos. A responsabilidade do
empregador por danos ndo patrimoniais passa necessariamente pelo preenchimento dos
pressupostos da responsabilidade civil, sendo certo que em virtude da natureza imaterial dos
valores postos em causa, torna impossivel a restauracdo in natura dai a necessidade de

compensacao ao lesado dentro dos limites estabelecidos pelo art. 496° do CC.

Diante disso, importa referir que, o trabalhador pode exercer este direito, e fa-lo frequentemente,
até ao termo da discussdo em audiéncia final de julgamento. A lei atribui, assim, ao trabalhador

um lato periodo temporal para decidir se pretende a reintegracdo na empresa.

Tal como sustenta Jodo Leal Amado, “o trabalhador, quando impugna, pretende que o tribunal
declare a ilicitude do despedimento com a aplicagdo das consequéncias legais que esta implica.

Muitas vezes, so num momento muito posterior ao da proposi¢do da agdo, e “so depois de muita
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dagua correr debaixo da ponte”, é que o trabalhador se encontra em condigoes de decidir se

pretende a reintegracdo ou a indemniza¢do”.

Pode suceder que as relagdes com o empregador se tenham deteriorado a um ponto em que a
manutencdo do contrato de trabalho é insustentavel. Podera também, no decurso do processo,
ocorrer circunstancia na vida do trabalhador que afaste a sua pretenséo de ser reintegrado na

empresa: o trabalhador arranjou um novo emprego, mudou de domicilio, etc.

A escolha do trabalhador é irrevogavel, uma vez que este direito se contrapde a necessidade de
acautelar a seguranca na gestdo da empresa, protegendo, assim, os interesses do empregador, que
ndo pode ser confrontado com um pedido de reintegracdo quando contava legitimamente com a

dissolucao contratual declarada pelo trabalhador.

Com efeito, de acordo com o art. 27° da Lei n.° 10/2018, de 30 de Agosto, no processo sumario*,
0 Gnico momento processual para que o empregador possa opor-se a reintegracao € o momento da
apresentacdo da contestacdo. Nos casos em que o trabalhador tenha optado pela indemnizacao
substitutiva da reintegracdo logo na peticdo inicial, o empregador fica dispensado de deduzir
oposicdo a reintegracdo. Se se entendesse que o trabalhador poderia alterar a sua decisdo
relativamente a indemnizacdo até ao termo da discussdo em audiéncia de julgamento, estar-se-ia a

impedir, processualmente, o empregador de se opor a reintegracao.

Por forca do artigo 29°, n.° 1 da Lei n.° 10/2018, de 30 de Agosto, o empregador s6 podera opor-
se a reintegracdo no momento da contestacdao ao formulario oferecido pelo trabalhador onde este

3 E, face a essa declaragéo, ja reorganizou a empresa.

4 A forma suméria ou 0 processo sumario caracteriza-se primordialmente nio so pela simplificago dos actos, como
também pela redugdo dos prazos do processo ordinario. N&o podemos pensar que a forma mais simples que o
legislador faz menc&o, se atribui também ao processo sumarissimo, ndo s6 pelas inconveniéncias que 0 mesmo
apresenta, mas também por se tratar de uma forma ja banida.

Neste sentido concluimos que no processo laboral somente existe 0 processo comum sumario, mas que ndo segue
propriamente as regras constantes no art. 81° a 84° do CPT sobre o processo sumario, mas sim uma simbiose das
formas ordinarias e sumaria, obedecendo deste modo uma Unica forma do processo simplificada, sendo aplicavel com
as necessarias adaptacdes as regras constantes do CPC sobre o processo sumario, concretamente os arts. 783° a 791°
do CPC.

Neste &mbito nas palavras do Baltazar Domingos Egidio (2013, pag. 137), defende que “relativamente a forma sumaria
do processo laboral ndo se pode deixar de dizer além de se fazer uma simbiose das formas de processo tradicionalmente
conhecidas resultando numa Unica forma simplificada, o legislador laboral atribui a prerrogativa do juiz de adequar
ao processo tendo em conta a complexidade da causa.
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invoca a ilicitude do despedimento. Ora, neste momento, o trabalhador ainda ndo teve a
oportunidade processual para exercer o seu direito de opc¢éo, o que significa que a oposicao ao
despedimento por parte do empregador é totalmente independente da deciséo do trabalhador, que

S0 seré conhecida em momento processual posterior a oposicao.

A indemnizacéo devida ao trabalhador (nos termos do art. 127°, n.° 10 conjugado com o art. 128°,
n.° 2, ambos da LT) é fixada pelo tribunal, e é calculada com base na antiguidade do trabalhador
que se conta a partir da data da sua admissao até a data da cessacdo do respectivo contrato de
trabalho (art. 55°n.° 1 da LT).

Para efeito do célculo desta indemnizacdo embora a lei ndo seja clara a este respeito pois tanto
utiliza os conceitos de salario (“indemnizacdo correspondente a quarenta e cinco dias de salario
por cada ano de servigo” (art. 128°, n.° 2 da LT)), entendemos que deve ser tido em conta para este
efeito a no¢ao de remuneracdo contida no art. 108°, n.° 2 da LT que compreende “O salario base e
todas as prestacdes regulares e periddicas feitas directa ou indirectamente, em importancia pagas
gue ndo revistam caracter permanente ou atribuidas a titulo excepcional. Quando ao conceito de
remuneracao para efeito de calculos da indemnizacao, de acordo com alguns acérddos do Tribunal
Supremo, Acoérdao do TS de 31.08.10, proc.° n.° 167/06-L (BR, 1l série, n.° 23, de 6 de junho de
2012; e Acérddo do TS de 1 .07.2008, Apelacdo n.° 50/03-L (BR, Il série, n.° 4, 2° suplemento,
de 29 de janeiro de 2010).

Porque a opcao pela indemnizacdo s6 existe na medida em que o direito a reintegracdo também
exista, o exercicio da opcéo pela indemnizacdo néo faz cessar imediatamente o contrato. S6 com
o transito em julgado da sentenca que declara a ilicitude do despedimento é que a opcdo pela

indemnizacao podera produzir os seus efeitos.
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CAPITULO IV- CONCLUSOES E RECOMENDACOES
4. Conclusoes

No presente trabalho, levamos a cabo um estudo sobre a ilicitude do despedimento e oposicéo
patronal a reintegracéo do trabalhador, de um ponto de vista tedrico, analisando algumas questoes
que entendemos que até hoje, internamente, alimentaram pouco a doutrina e pouca jurisprudéncia,

reacendendo a questdo do que nao se esgota apenas na conformidade da norma.

Nesse sentido, numa primeira fase do nosso trabalho, procuramos responder a nossa pergunta de
partida, na qual concluimos que: “N&o se tratard, portanto, de um caso de resolucéo judicial do
contrato, mas sim de um caso de resolucédo patronal, ainda que por via judicial, do mesmo ”.
Contudo, a nossa Vvisao vai no sentido de que o contrato termina em virtude da declaracdo patronal
de oposi¢do a reintegracdo, visto que o fundamento invocado na declaracdo da oposicdo pelo
empregador tem necessariamente de estar fundada em factos que tornem o regresso do trabalhador
gravemente prejudicial e perturbador do funcionamento da empresa, situacdo essa que tera que ser
demonstrada pelo empregador e determinada judicialmente e, sendo os factos que justificam a

oposicéo julgados procedente determinaram a roptura do contrato.

Para a operacionalizacdo da pesquisa e facilitacdo do seu alcance, foi estabelecido o seguinte
objectivo geral: analisar a perspectiva doutrinaria e Juridica, dos efeitos da ilicitude do

despedimento na sequéncia da deciséo do tribunal.

Neste ambito em resposta a objectivo principal, foi possivel demostrar que devemos ter em
consideracdo que o despedimento pode ser considerado ilicito. Portanto, ao ser reconhecida a
ilicitude do despedimento pelo Tribunal, 0 empregador sera condenado a indemnizar o trabalhador
por todos os danos causados, quer danos patrimoniais, quer ndo patrimoniais, sendo conferida a
possibilidade de reintegracdo do trabalhador na empresa. Por outro lado, é conferida tanto ao
empregador como ao trabalhador a possibilidade de requerer uma indemnizag&o em substituicdo

da reintegracdo na empresa.
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Ora, fazendo uma apreciacdo dos resultados da pesquisa, 0s mesmos permitem concluir que 0s

objectivos tracados foram efectivamente alcancados. Com efeito, passando em revista cada

objectivo especifico pode-se tecer os seguintes argumentos:

Relativamente ao primeiro objectivo especifico concluimos que o despedimento é a
extincdo unilateral do contrato de trabalho pelo empregador em reaccdo a um
comportamento culposo do trabalhador que, pela sua gravidade e consequéncias, torne
imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da relacdo do trabalho. Na mesma linha
de pensamento concluimos que ocorre o despedimento ilicito quando a entidade
empregadora despede o trabalhador sem prévia observancia das formalidades impostas
pelo legislador, assim sendo, este procedimento configura uma rescisdo unilateral do
contrato de trabalho sem justa causa (despedimento sem justa causa).

Em resposta ao segundo objectivo especifico concluimos que a doutrina é unanime ao
defender que o principio geral em matéria de ilicitude de despedimento € o da reintegracéo
do trabalhador, uma vez que é a reintegracdo que assegura plenamente a posi¢do da
situacdo que existia antes do despedimento ilicito.

Relativamente ao terceiro e Gltimo objectivo especifico, conforme verificado ao longo do
trabalho ficou claro que a possibilidade de oposicdo do empregador a reintegracdo do
trabalhador esta limitada a verificacdo de determinadas circunstancias e a necessidade de
requerimento em momento processualmente adequado. Uma das situacfes em que o
empregador se pode opor a reintegracdo do trabalhador é quando esteja em causa

microempresa.

O presente trabalho confirmou a segunda hipédtese, segundo a qual ndo é caso de resoluc¢éo judicial

do contrato de trabalho, quando a ilicitude do despedimento € reconhecida e declarada por decisdo

judicial, enquanto expressdo da vontade das partes de por cobro a relacédo de trabalho, por ser certo

gue o contrato termina em virtude da declaracéo patronal de oposic¢éo a reintegracgéo.
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4.1. Recomendaces

Chegados a este ponto, e ap6s um longo e interessante exercicio de analise sobre o processo de
despedimento ilicito e oposicao patronal a reintegracdo do trabalhador, coloca-se a necessidade de
apresentacao de algumas recomendacdes. Estas sdo direccionadas as empresas publicas e privadas,

aos trabalhador no activo e, finalmente, aos pesquisadores e estudantes em geral.

Em primeiro lugar recomenda-se aos estudantes, pesquisadores assim como as empresas em geral
no sentido de que, se as empresas quiserem fazer valer o seu direito de oposi¢éo a reintegracdo do
trabalhador, devem deduzir oposi¢do na contestagdo (art. 38° e segts da Lei n°® 10/2018, de 30 de
Agosto), invocando e provando os factos que sustentam que o regresso do trabalhador é
gravemente prejudicial e perturbador do funcionamento da empresa, além de que no caso em
questdo se verificam o0s outros pressupostos para o exercicio do direito de oposi¢cdo do empregador.
Nos casos em que o trabalhador ja fizera a opcédo entre reintegracdo e indemnizagdo substitutiva,
se este optar pela segunda, torna-se desnecessaria a deducdo de oposicao pelo empregador, pois,

nesse caso, ndo havera, necessariamente, reintegracdo (Art. 69°, n°5 da LT).

Quanto a apreciacdo judicial, relativamente a accao de processo em consequéncia da oposi¢do do
empregador a reintegracdo do trabalhador, caberd ao tribunal ou por érgdo de conciliacdo,
mediacdo e arbitragem, nos termos do art. 69°, n°1 LT, apreciar os factos e fundamentos invocados,
e decretar, se assim considerar, mediante um juizo de prognose relativo ao eventual prejuizo
resultante do regresso do trabalhador a empresa, a exclusdo da reintegracdo e a sua substituicdo
por uma indemnizacdo. O tribunal tera de verificar primeiramente se a empresa onde labora o
trabalhador é uma microempresa e qual o cargo que este ocupa, além disso tera de antecipar,
mediante as circunstancias invocadas, se o0 regresso do trabalhador a empresa causard grave
prejuizo. Exige-se ao juiz a apreciacdo de todos os factos e fundamentos invocados pelo

empregador, sob pena de nulidade da sentenga.

Consideramos que a reintegragdo ndo é consequéncia necessaria para a ilicitude do despedimento,
ainda que a redaccéo actual do artigo 85° CRM que admite formulagéo do principio da seguranca
no emprego, privilegie a tutela reintegratoria em oposicdo a tutela indemnizatdria. Todavia, em

nosso entender, apesar de o principio ter uma dimenséo procedimental que implica a existéncia de
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um processo que condicione os despedimentos, essa dimensdo ndo pode prevalecer quando se
verifique uma inexigibilidade de manutencao da relacdo e determinar uma obrigatoria reposi¢édo

in natura da situacgéo.

Em segundo lugar, dado que se reconhece que o estudo realizado somente conseguiu captar que a
solucdo actual traduz-se, em varios casos, na imposi¢do de uma relagdo mesmo quando existe justa
causa de cessacdo quando o despedimento é formalmente ilicito, o que seria, em nosso entender,
adequadamente compensado atraves de uma indemnizacdo em vez da manutencédo do vinculo. Se
0 empregador cumprir na integra o procedimento, verificando-se justa causa subjectiva ou
objectiva, o trabalhador simplesmente ndo tem direito a qualquer indemnizagédo, consoante o tipo
de despedimento. Ja se o empregador incumprir o procedimento, verificando-se justa causa, nao
s0 tem de indemnizar o trabalhador pelos danos, como manter o contrato com quem, na realidade,

ndo quer legitima e justificadamente colaborar.
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