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1- Introducéo
Com o presente tema “Regime Juridico do Despedimento no Ordenamento Juridico em
Mocambique”, pretendemos fazer uma abordagem sobre os aspectos relacionados com o
artigo 184° da Lei 23/2007, de 1 de Agosto, Lei do Trabalho. Este dispositivo legal
preceitua que todos os litigios laborais entre o trabalhador e a sua entidade patronal
devem ser encaminhados, obrigatoriamente, a mediacdo antes de serem dirigidos a
arbitragem dos tribunais laborais.
Né&o pretendemos invocar a inconstitucionalidade da lei laboral vigente em Mogambique,
a luz do artigo 62° da CRM, pois, esta lei mée ndo veda a possibilidade de aplicacdo de
outras formas extrajudiciais de resolucéo de conflitos (artigo 4°), mas sim, fazermos uma
abordagem analitica sobre até que ponto a mediacdo do MITRAB resolve os problemas
dos trabalhadores, em caso de litigios laborais.
Julgamos que essa obrigatoriedade imposta por lei é bastante limitativa e até certo ponto
ndo ajuda o trabalhador, na medida em que ha situacdes flagrantes de que, logo a partida,
se verifica que ndo existem condi¢cbes e ambiente adequados para que a entidade
empregadora se sente & mesma mesa com 0 seu empregado para a resolucdo do conflito
que satisfaca ambas as partes, alids, a entidade empregadora nem tem nenhum interesse
em que a mediacdo possa ter lugar.
Pensamos, por outro lado, que esta imposicdo legal acaba contribuindo para uma
manobra dilatéria que prejudica o trabalhador, porque se a entidade empregadora ndo tem
interesse na mediacdo, o litigio arrastar-se-a por muito tempo e acaba caindo na
intempestividade imposta pela mesma lei laboral, no seu artigo 69°, n° 2.
Sobejamente, € sabido que o Direito do Trabalho tem como um dos seus principais
objectivos, tutelar a proteccdo do trabalhador e do empregador e visa, acima de tudo, a
criagdo de um ambiente juridico que favorece a estabilidade da relagdo laboral, ndo
obstante, se reconheca que a sua doutrina nem sempre forma consensos, em torno de um
Direito do Trabalho que concilie a entidade patronal e o trabalhador, pois, algumas
correntes defendem que os principios da liberdade contratual e da igualdade das partes
ndo se constatam, no &mbito do Direito do Trabalho.
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O ordenamento juridico mogambicano ndo consagra um regime especial no concernente
ao procedimento disciplinar e ao despedimento, todavia, a CRM, a Lei 23/2007, de 1 de
Agosto, (Lei do Trabalho), o Cédigo Civil, o Cédigo de Processo Civil e outra legislacao

avulsa, constituem base fundamental para regular a matéria em causa.

2- Problema

a) Porqué da obrigatoriedade da mediagdo em processo laboral junto do MITRAB, como
condig&o para o trabalhador intentar um impulso processual em tribunal?

b) Por que razdo o tribunal obriga que o trabalhador negoceie antes com a sua entidade

empregadora em caso de litigio, sobretudo, para a impugnacdo do despedimento?

3- Delimitacéo do Tema

O legislador mocambicano deu resposta a algumas preocupacoes colocadas pela classe
dos Trabalhadores, tendo aproximado a lei as suas pretensdes, contudo, a lei laboral em
vigor em Mogambique néo estabelece o principio da igualdade real entre o trabalhador e
a sua entidade empregadora, levando esta maior vantagem em relacéo ao seu empregado.
A lei laboral estabelece que a entidade empregadora pode despedir o trabalhador,
mediante processo disciplinar, em caso de infrac¢Ges, entendendo-se, claramente, que o
patronato ndo usa a via judicial propriamente dita para a cessacdo do contrato de trabalho
por despedimento.

Em contrapartida, o mesmo Diploma Legal define que o trabalhador sé pode recorrer aos
tribunais, em caso de conflitos laborais, depois de fracassada a mediacdo obrigatéria
junto do MITRAB, consubstanciada pela emisséo da chamada Certidédo de Impasse.
Portanto, a nossa abordagem neste tema sera em torno da questdo do despedimento do
trabalhador sem justa causa, culminando com a impugnacao; 0s passos que o trabalhador
deve dar no sentido de intentar um impulso processual em caso de despedimento sem

justa causa; as consequéncias deste tipo de despedimento para o trabalhador e sua familia.

14



4- Objectivos:

4.1. Gerais

O presente trabalho tem em vista analisar a eficacia e os efeitos da mediacdo laboral do
MITRAB entre o trabalhador e a entidade empregadora, e em particular para a
impugnacéo do despedimento sem justa causa;

Pretendemos ainda analisar o enquadramento dado pela lei laboral mogambicana sobre a

matéria.

4.2. Objectivos especificos

e Analisar se a mediacdo obrigatdria exigida por lei logra sucessos na resolucao dos
conflitos laborais entre o trabalhador e a sua entidade empregadora;

e Analisar até que ponto o artigo constante da lei laboral vigente em Mogambique,
de obrigatoriedade da mediacao pde em causa 0 processo impositivo;

e Demonstrar uma visdo de que a mediacdo obrigatdria contribui para a manobra
dilatoria que prejudica o trabalhador, devido ao caracter intempestivo ao intentar
um impulso processual em juizo;

e Chamar a consciéncia e a atencdo a quem de direito para a necessidade de
melhorar a lei laboral no que diz respeito a mediacao extrajudicial, sobretudo para
a impugnacao do despedimento sem justa causa.

5- Metodologia de Estudo

Para o presente estudo tivemos como recurso a revisdo bibliogréfica, com vista a
encontrar uma sustentacdo para melhor estabelecer e indicar os diferentes procedimentos
relativos ao processo de mediacdo de conflitos laborais entre as entidades laborais e 0s
seus trabalhadores.

Usamos também o método indutivo, a partir da recolha de alguns dados no MITRAB,
referentes aos processos de mediagdo, em termos quantitativos.

Para além do que acima se indicou, incidimos a nossa abordagem sobre a Lei n° 23/2007,
de 1 de Agosto, Lei do Trabalho, e de outra legislacdo laboral avulsa, sobretudo no que

diz respeito a impugnacao do despedimento do trabalhador sem justa causa.
15



5.1. Revisdo da bibliografia

O presente trabalho tem como suporte estudos realizados sobre a mediacdo de conflitos

laborais como mecanismos de resolugéo de conflitos em geral, e em Mogambique, em

particular, com maior destaque para o regime juridico do despedimento e da mediagédo do

MITRAB nos conflitos laborais como condicdo para o trabalhador intentar um impulso

processual.

Fazemos, em seguida, recolha da literatura basica que versa sobre o assunto, assim como

legislacdo laboral vigente em Mocambique, nomeadamente:

16

Obra de Benjamim Alfredo, O Regime Juridico do Processo Disciplinar e do
Despedimento, em que apresenta um estudo que visa sistematizar o roteiro do
processo disciplinar que pode culminar com o despedimento com ou sem justa
causa e as suas respectivas consequéncias. No seu trabalho, este autor
conceptualiza o despedimento, apresentando as suas caracteristicas deste instituto
de direito, as espécies de despedimentos e de outras formas de cessacdo do
contrato individual de trabalho,

Obra de Antonio Monteiro Fernandes (2006), Direito do Trabalho, onde,
particularmente, faz uma descricdo das formas de contrato de trabalho e das
diferentes espécies de cessacdo de contrato de trabalho por despedimento e suas
respectivas consequéncias para o trabalhador e sua familia;

O Cddigo Civil, que define, claramente o contrato, no geral, e o contrato de
trabalho, em particular.

Outras obras como dos autores José Andrade Mesquita e Pedro Romano
Martinez, para além da internet;

O instrumento legal basico para este estudo, a Lei n° 23/2007, de 1 de Agosto,
Lei do Trabalho, e de outra legislacdo laboral avulsa com interesse para melhor

sustentabilidade da tese.



Capitulo |
1- Contrato Individual de Trabalho
Pensamos que deixariamos uma lacuna, se faldssemos da cessacdo do contrato de
trabalho sem antes darmos a sua nocdo, bem assim dos tipos de contratos de
trabalho.

1.1. Nogéo de Contrato de Trabalho

Vamos partir do principio de que s6 ha contrato de trabalho sempre que uma pessoa
fisica se obriga a realizar actos, executar obras ou a prestar servicos, de forma
voluntéria, para outra e sob dependéncia desta, durante um periodo determinado ou

indeterminado de tempo e mediante o pagamento de uma remuneracao.

Assim, para o autor Anténio Monteiro Fernandes (2006), “Contrato de Trabalho é
aquele pelo qual uma pessoa se obriga, mediante retribuicdo, a prestar a sua

actividade a outra ou outras pessoas, sob a autoridade e direccdo destas”.

Para Pedro Romano Martinez (2006), “Contrato de Trabalho é aquele pelo qual
uma pessoa se obriga, mediante retribuicdo, a prestar a sua actividade intelectual ou
manual, sob a autoridade e direc¢do desta”. Assim, também o diz o Decreto-Lei n°
49408, de 14 de Maio de 1969, de Portugal, no que diz respeito ao Regime Juridico
de Trabalho (Legislacdo do Trabalho, 172 Edicdo, Revista e Actualizada, Coimbra
Editora, Novembro — 2002), cujos autores sdo Jorge Leite e F. Jorge Coutinho de

Almeida.

A Wikpédia, enciclopédia independente (google — internet), define o contrato

individual de trabalho como o ajuste de vontades pelo qual uma pessoa fisica

(empregado) se compromete a prestar, pessoalmente, servigos subordinados, néo

eventuais a outrem (empregador), mediante o recebimento de salario.

O artigo 10° do Cddigo do Trabalho portugués (2009) da a nocéo legal de que o

contrato de trabalho “é¢ aquele pelo qual uma pessoa se obriga, mediante
17



retribuicdo, a prestar a sua actividade a outra ou outras pessoas, sob a direc¢cdo
desta”. Desta forma, o contrato de trabalho &, principalmente, configurado como
um negaocio juridico bilateral, em que ha um acordo de vontades vinculativo onde se
encontram previstas e donde emana a configuracdo das prestacdes dos contraentes:

Prestacdo da actividade e pagamento da respectiva retribuicao

O Cadigo Civil define, no artigo 1152°, o Contrato de Trabalho como “aquele pelo
qual uma pessoa se obriga, mediante retribuicdo, a prestar a sua actividade
intelectual ou manual a outra pessoa, sob a autoridade e direccdo desta.” Por
conseguinte, ao fazer referéncia ao contrato tem em vista facultar melhor
compreenséo e entendimento dos factos que dele emanam, com realce, para o regime
do processo disciplinar e da sua consequéncia em que, regra geral, culmina com o
despedimento, de acordo com o preconizado pela lei laboral mogambicana. O CC,
nos termos dos seus artigos 1152° e 1153°, define o contrato do trabalho fazendo
remissao ao seu regime juridico a lei especial. Assim, a Lei do Trabalho (LT) e outra
legislacdo avulsa regulam a relagdo juridico-laboral em Mocambique, sem p6r de lado

as Convencdes de Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) sobre a matéria®.

Por sua vez, a Lei n°® 23/2007, de 1 de Agosto, Lei do Trabalho (LT), faz a
reproducéo desta defini¢cdo no artigo 18°, fazendo pequenas alteragdes.

Analisando a redaccdo de ambas as normas, trata-se, precisamente, de uma actividade
humana, ficando de fora do contrato de trabalho a actividade de coisas como animais
e maquinas.

Por outro lado, o Contrato de Trabalho abrange, somente, prestacbes de facto

positivo, e ficando de fora os factos negativos.

Segundo José Andrade Mesquita (2004), o trabalhador deve praticar sempre um
facto positivo, dado que tem de se colocar a disposicdo da entidade empregadora,
dentro de determinadas normas. Assim, o trabalhador dirige-se ao local determinado,

1 Benjamim Alfredo (péag. 33)
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obedecendo um horario fixado e esta pronto a cumprir as ordens que o patronato lhe der,
de forma genérica ou casuistica. Desta forma, coloca-se activamente a disposicdo do

empregador.

José Andrade Mesquita esclarece que a actividade prestada sob a autoridade e direccao
daquele a recebe, significa que se chama a isto subordinacéo juridica, o que quer dizer
que a liberdade do trabalhador é, substancialmente, limitada. O empregador toma decis&o,
dentro de certas balizas, ndo s6 o que o trabalhador deve fazer, como também como,

onde, quando e, inclusivamente, se as tarefas devem realizar-se (pag. 37).

Embora haja subordinacédo juridica, na altura da celebracdo do contrato, o trabalhador é
necessariamente livre, em termos formais, de aceitar ou ndo, dando-se a ideia de que néo
h&, em regra, trabalho imposto, sendo na escravatura, como preceitua o artigo 23°, n° 1, da
Declaracdo Universal dos Direitos Humanos e no artigo 8° do Pacto Internacional sobre

os Direitos Civis e Politicos, integrado no Estado de Direito democrético.

Em conclusdo, a actividade objecto do contrato de trabalho é, essencialmente, uma
actividade humana, executada por decisdo livre, para outrem, de forma subordinada e

mediante retribuig&o.

Sendo o contrato de trabalho um negdcio juridico, aplicam-se-lhe outras normas em
especial, as regras contidas na Lei n° 23/2007, de 1 de Agosto, Lei do Trabalho, pois, é

um contrato que nos termos do artigo 1153° CC esté sujeito a legislacdo especial.

1.2. Criacéo (formacéo) da relacéo juridico-laboral

A relagdo individual de trabalho — “relag@o juridica complexiva ou multipla em que ha
um conjunto de direitos e correlativos deveres, todos tendo como fonte o mesmo facto
juridico.” — constitui-se com base num contrato de trabalho, que a Lei n® 23/2007, de 1
de Agosto define: “ Entende-se por contrato de trabalho o acordo pelo qual uma pessoa,

2 Benjamim Alfredo
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trabalhador, se obriga a prestar a sua actividade a outra pessoa, empregador, sob a
autoridade e direccdo desta, mediante remuneracgdo®.” Desta definicio podem-se reter
requisitos importantes, designadamente a subordinagdo econ6mica e a subordinagéo
juridica®. A subordinagdo econémica reflecte-se no facto de a entidade empregadora ser
ela que determina, regra geral, a remuneracdo que deve ser paga ao trabalhador. Mesmo
assim, tanto a entidade empregadora quanto o trabalhador vinculam-se as regras de
trabalho que se consubstanciam no Direito do Trabalho. Tal é a subordinacdo juridica.

Por isso, para que haja um contrato de trabalho € necessario que o empregador e 0
trabalhador estabelecam entre si uma relacdo, ou melhor, um acordo com nos termos do
artigo 38° da Lei do Trabalho (LT), que preconiza a forma escrita quando se trate de um
contrato por tempo indeterminado e se 0 mesmo durar por tempo superior a 90 dias.

Desta maneira, caso a entidade empregadora ndo obedeca ao estipulado no artigo 38°
(LT) quanto a forma, esta sujeita as consequéncias prescritas no seu n° 6 e ndo afecta a
validade do contrato, assim como os direitos adquiridos pelo trabalhador. Portanto, o
Contrato de Trabalho deve reduzir-se a escrito sempre que a sua duragdo for superior a
90 dias, como forma de se evitar ambiguidades e consequéncias previstas na lei e podem

ser desagradaveis para a entidade patronal.

A posicdo supracitada tem recebido a defesa dos autores acima mencionados, com 0
fundamento de que o Contrato de Trabalho deve ser duradouro, uma vez que dele
depende a sobrevivéncia do trabalhador e sua familia; exceptuando-se 0s regimes
especiais, conforme o n°® 3 do artigo 38° (LT), através dos quais se podem celebrar
contratos de tempo menos duradouro ou devido a natureza do trabalho contratado,
quando a sua dura¢do seja por um periodo muito curto.

A definicdo permite-nos desde ja avancar que para que haja um contrato de trabalho

€ necessario que:

3 Artigo 18° da Lei 23/2007, de 1 de Agosto, Lei do Trabalho
4 Benjamim Alfredo (pag. 32)
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1°- Haja acordo

Tenhamos dois sujeitos: de um lado, a pessoa (singular fisica) que presta a actividade (o
trabalhador); de outro lado, uma pessoa (singular ou colectiva) que é quem recebe essa
actividade (entidade empregadora);

2°- Exista uma actividade prestada pelo trabalhador, que é a obrigacdo principal do
trabalhador, o objecto do contrato de trabalho;

3°- Exista um poder de autoridade, ou seja, a entidade patronal tem sobre a pessoa do
trabalhador um poder de mando, pois, este ultimo fica sujeito & autoridade daquela,
trabalhando sob as suas ordens, direccdo e fiscalizacdo. E a subordinagdo juridica,
elemento essencial do contrato de trabalho. Deste modo, existe uma relacdo de
dependéncia necessaria da conduta pessoal do trabalhador no cumprimento do contrato
face as ordens, normas ou orientacGes emanadas pela entidade empregadora, observando,
obviamente, os limites do mesmo contrato e das regras ou clausulas que o regem?.
Portanto, subordinacdo juridica compreende dos significados: Trata-se de um elemento
reconhecido e garantido pelo Direito, como a atribuicdo de um poder disciplinar a
entidade empregadora e, segundo, ao lado desta subordinacao, subjazem outras formas de
dependéncia que podem nascer e que se associam a prestacao de trabalho, sem, contudo,
constituirem elementos que diferenciam o contrato em causa®;

4°- Haja remuneracdo. A obrigacdo principal da entidade patronal é pagar ao

trabalhador a remuneracéo a ele devido como contrapartida da actividade prestada.

5> FERNANDES, Anténio de Lemos Monteiro. Direito do Trabalho. 13? Edicdo. Edices Almedina, 2006.
Portugal
6 Idem
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1.3. Caracteristicas do Contrato de Trabalho

1.3.1. O Sinalagmatismo do Contrato de Trabalho

O contrato de trabalho é sinalagmatico, ou melhor, as obriga¢Ges das partes que decorre
do contrato sdo reciprocas e interdependentes, o que quer dizer que a prestacdo de
trabalho pelo trabalhador corresponde a uma contraprestacdo remuneratoria pela entidade
empregadora.

Para Anténio Monteiro Fernandes (2006), o contrato de trabalho é sinalgmaético ou
bilateral pelo qual as duas partes contratantes contraem obrigacdes, e existindo entre elas
0 nexo causal, ou seja, surgem reciprocamente e condicionadas, conforme a vontade das
partes. Desta forma, cada contratante ou cada um dos sujeitos contratuais compromete-se
a executar uma certa prestacdo para que e se 0 outro realizar uma prestacdo que interessa
ao primeiro’

Esta caracteristica tende, contudo, no Direito de Trabalho, a atenuar-se devido a
intervencdo de elementos ndo contratuais e de indole mais estatutaria, que se baseia na

proteccao do trabalhador com vista a assegurar a estabilidade e seguranca do emprego.

1.3.2. O contrato de trabalho é um negécio juridico causal, uma vez que esta
dependente de uma causa, que € a prestacdo de uma actividade remunerada.

Dando como exemplo: A necessidade de se contratar mais pessoas para cobrir um
crescente nimero de encomendas, ou mesmo para a situacdo de um trabalhador que,
obrigatoriamente, foi cumprir o servico militar obrigatério, estando impossibilitado de

prestar a sua actividade integralmente, conforme o contrato.

1.3.3. O contrato de trabalho ¢ um negdcio juridico obrigacional, na medida em que
somente se limita a criar obrigacdes para ambas as partes. Este ndo € um negdcio juridico
real, porque a sua celebracdo ndo implica a transferéncia de direitos reais, como

preconiza o artigo 408° do CC.

" Anténio Monteiro Fernandes (pag.174)
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O contrato de trabalho constitui uma relacdo obrigacional complexa, pois, dele
emergem deveres principais: Prestacdo de uma actividade e pagar a remuneracédo?®, e
deveres secundarios, de acordo com a lei laboral (LT), deveres acessorios de conduta. Por
exemplo: Tratar com urbanidade e respeitar o trabalhador e dar ao mesmo boas condig¢Oes

de trabalho®.

1.3.4. O contrato de trabalho é um negdcio juridico oneroso, porque exige das duas
partes contraentes algum “dispéndio”, ja que ndo estd patente nele nenhum acto de
generosidade, pois, ha da parte do trabalhador uma actividade a prestar e, do lado da

entidade patronal, o preco a pagar, que sera a remuneracao.

1.3.5. O contrato de trabalho é negdcio juridico de execu¢do continuada, porque
origina obriga¢des que perduram no tempo, pois, estas ndo se extinguem com a respectiva
realizacdo, havendo continuidade quanto a prestacdo dessa actividade e, como
consequéncia, 0 pagamento da remuneracao.

A possibilidade de este contrato durar por muito tempo constitui uma aposta do legislador
para a defesa da estabilidade do emprego, uma vez que o contrato €, em regra, por tempo
indeterminado, e s6 admitindo o contrato por tempo determinado em situacfes

taxativamente emanadas na lei'°.

1.3.6. O contrato de trabalho é negdcio juridico intuitu personae para o trabalhador,
visto que as obrigacGes assumidas por ele sdo, rigorosamente, pessoais e ndo pode fazer-
se substituir por outrem, salvo em impedimentos temporéarios e acordado com a entidade
empregadora, e dele subjazem alguns direitos reconhecidos ao trabalhador (n° 5 do artigo
54° da LT). De referir, igualmente, que as suas obrigagbes contratuais s&o

intransmissiveis aos herdeiros.

8 Henrique Franca B. Conceigéo
% Art. 59° da Lei 23/2007, de 1 de Agosto
10'N° 2 do art. 40° da Lei 23/2007, de 1 de Agosto
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1.3.7. O contrato de trabalho pode ser apresentado ao trabalhador candidato em formato
de um contrato de adesdo, em que € apresentado ao candidato um rol de condi¢cbes
oferecidas e exigidas pela entidade patronal, e o trabalhador ou candidato aparece apenas
como sujeito passivo, limitando-se a aceitar ou ndo o contrato, ndo havendo espaco para

negociacgoes.

1.4. Tipos de Contratos
O legislador fez a previsdo, de dois tipos de Contratos: Contrato por tempo

indeterminado e Contrato por tempo determinado (vide art. 41°, n°® 1 da LT).

e O contrato por tempo indeterminado é aquele em que ndo contém a indicacédo
da respectiva duracdo, ou seja, se no acto da assinatura do contrato nao for
indicado o tempo de duracdo, bem como as condi¢cdes da sua remuneragéo,
considera-se o contrato estabelecido para vigorar por tempo indeterminado. Nos
termos do n° 2 do artigo 42° (LT), também € considerado assinado por tempo
indeterminado o contrato de trabalho a prazo certo em que tenham sido
excedidos os periodos da sua duracdo méaxima ou o nimero de revalidacdes

previstas no nimero anterior deste artigo.

A doutrina defende também o contrato de trabalho duradouro ou de execucdo
duradoura, uma vez que a obrigacdo da actividade assumida pelo trabalhador implica,
de certa forma, continuidade, considerando que uma actividade comporta, por légica,
uma série de actos; a questdo da subordinacdo e a correlacdo do exercicio de autoridade e
direccdo pela entidade empregadora possui uma caracteristica duradoura, supondo a
integracdo estavel de uma das partes na organizacdo de meios predisposta pela outra
parte!!.

E desta forma que a Lei do Trabalho mogambicana reconhece e valoriza a regra pela qual
0 contrato de trabalho tem, naturalmente, duracdo indeterminada, defendendo que o

contrato de trabalho a prazo s6 pode ser celebrado para a satisfagdo de necessidades

11 Anténio Monteiro Fernandes (pag. 179)
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temporéarias da empresa e pelo periodo estritamente necessario a satisfacdo dessas

necessidades.

O contrato por tempo determinado € aquele que é celebrado por um periodo
fixo até dois anos, e sujeita-se a duas renovacdes a acordar pelas partes, nos
termos do n® 1 do artigo 42° (LT). O contrato celebrado por tempo determinado
somente é admitido quando se trata de executar trabalhos especificos néo
duradouros, para tarefas sazonais ou para substituir, temporariamente, 0s
trabalhadores que, por quaisquer razles, estejam impedidos de prestar a sua

actividade a entidade empregadora (n° 2 do artigo 40° LT).

Desta feita, o legislador quis com esta formulacdo evitar a utilizacdo abusiva de regime

da contratacdo por tempo determinado, o que ndo permitiria 0 sentido duradouro do

contrato de trabalho. Porém, ambos os regimes tém importancia muito especial, nos casos

da cessacdo da relacdo juridico-laboral, tanto resultante do processo disciplinar, quanto

por outra qualquer forma de cessacdo, nos termos da Lei do Trabalho em vigor em

Mocambique.

1.5. Periodo Probatorio

Como define a Lei do Trabalho, no seu artigo 46°, o periodo probatorio é correspondente

ao tempo de inicio de execugdo do contrato, em que a duracdo obedece ao estipulado nos

termos dispostos no artigo 47° (LT).

No Contrato de Trabalho por tempo indeterminado, o periodo probatério varia
entre 0os 90 dias e 180 dias, conforme o estipulado nas alineas a) e b) do n° 1
artigo 47° do mesmo Diploma Legal.

O periodo probatorio no Contrato de Trabalho a prazo varia entre 90 dias e 15
dias, de acordo com as alineas a), b) e ¢) do n° 2 do artigo indicado na alinea

anterior.
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Contudo, a duragcdo dos periodos probatérios supracitados pode ser reduzida caso tal
tenha sido previsto nos instrumentos de regulamentacdo colectiva de trabalho ou nos

contratos individuais de trabalho, como dispde o n° 1 do artigo 48° (LT).

Estes elementos sdo fundamentais para o conhecimento da importancia do Contrato de
Trabalho, todavia, aconselhamos a consulta da Lei do Trabalho e da outra legislacéo
aplicavel para melhor aplicacdo das disposi¢Ges nela contidas.

Por conseguinte, nota-se que o contrato de trabalho €, cada vez mais, um instrumento, um
meio de politica social, ligado intrinsecamente a politica social, constituindo fonte
geradora de emprego e a sua cessacdo é causadora primeira do flagelo do desemprego. E
sobejamente conhecida a importancia de qualquer politica de emprego, sua relevancia em

qualquer situagdo econémico-social.

Cada vez mais, por meio da legislacdo de trabalho é lavrada a politica laboral e, a partir
daqui, como é natural, a politica de emprego?>. Na Republica de Mogambique, 0
desemprego constitui uma das maiores preocupacdes do governo e da sociedade civil,
constituindo, também, uma das causas da onda de criminalidade e de outros males que

flagelam a sociedade de Mocambique.

2- Cessacgdo do Contrato de Trabalho

2.1. Na Doutrina

Problemas mais delicados e complexos que nascem na pratica de relagdes de trabalho
dizem respeito a desvinculacdo das partes, ou melhor, a cessa¢cdo do contrato. O assunto
é, sob o ponto de vista juridico, complexo e sensivel socialmente.

A relacdo laboral é caracterizada, para o lado do trabalhador, pela importante implicagdo

da pessoa e de dimensdes fundamentais da vida pessoal e familiar.

12 ANTUNES, Carlos A.L. Morais; GUERRA, Amadeu F. Ribeiro — Despedimentos e outras formas de
cessacdo do Contrato de Trabalho. Livraria Almedina, Coimbra, 1984,15.
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A cessacdo do contrato tem consequéncias muito mais consideraveis para o trabalhador
do que na esfera da entidade empregadora’®. O vinculo é o suporte duma posicdo
estatutaria econdmica, social e profissional, uma vez que o trabalhador emprega nele a
sua forca de trabalho, oferecendo a sua disponibilidade e condiciona por ele toda a sua
esfera econdmica, bem como o seu estatuto social. Dar por findo o contrato significa,
para o trabalhador, o termo de uma posicdo geral a que se entrelacam necessidades
fundamentais. Para a entidade empregadora, a cessagdo do contrato de trabalho, caso
ndo decorra de sanacdo disciplinar, representa, regra geral, a abertura de uma vaga na
organizacdo da empresa, embora, eventualmente, a perda de um trabalhador
profissionalmente mais qualificado possa ser um facto com impacto econdémico-

organizacional, todavia, ndo € um evento que incida na sua vida pessoal.

Isto quer dizer que o regime juridico da cessacdo do contrato de trabalho ndo é
simétrico, ou seja, uniforme para ambas as partes. A luz da lei, a entidade patronal
sujeita-se a um rol de exigéncias, para poder promover a ruptura do contrato que ndo tém
paralelismo com o estatuto do trabalhador, assim, a ele (o empregador) h& decisivas
limitacGes relacionadas com as razdes e motivos pelos quais o vinculo contratual pode
conhecer a dissolucdo, de forma unilateral, incidindo na eficacia da desvinculacéo.

O regime legal da cessacdo do contrato no mundo vem evoluindo em muitos paises,
incluindo Mocgambique, sobretudo nas regras que viabilizam ou impedem a perda de
emprego, com assinalaveis restricdes as faculdades de desvinculacdo unilateral em que a
lei reconhecia as entidades empregadoras. Deste modo, tenta-se restringir e reduzir a
hipo6tese de despedimento por justa causa disciplinar, o que pressupde a verificacdo desta
um procedimento formal e de despedimento colectivo, cuja tramitagdo é relativamente
complexa, com a vista a exercer um controlo externo das condi¢des objectivas da

empresa.

Ha& que salientarmos outro aspecto fundamental que a lei laboral preconiza, que consiste

na introducdo da possibilidade de invalidacdo dos despedimentos irregulares, por

13 FERNANDES, Antonio Monteiro. Direito do Trabalho, 132 edicdo, 2006, Almedina. Coimbra
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impugnacdo, abrindo-se a hipdtese de reintegracdo do trabalhador afectado, ou de

pagamento de uma indemnizacéo na sequéncia de despedimento sem justa causa.

Portanto, a cessacdo do contrato de trabalho consiste em p6r fim ou termo ao vinculo
que ligava o trabalhador a entidade empregadora. Assim, de um modo geral, as

modalidades de cessagdo do contrato de trabalho podem ser as seguintes:

a) Revogacao por acordo das partes
A revogacdo do contrato é um negdcio formal e exige-se documento escrito e assinado
por ambas as partes. Em principio, a revogacao nao deve ocorrer quando haja o proposito
de prejudicar o trabalhador em direitos ou garantias que decorrem da antiguidade, isto
porque:
e Ha entidades empregadoras que pdem numa situacdo embaracosa o trabalhador:
Ou aceita revogar o contrato e é, posteriormente, readmitido, com nova contagem

da antiguidade, cortando a ligacdo anterior, ou sera despedido em definitivo.

Entende-se que a revogacdo é um processo de cessacdo do contrato de trabalho que,
frequentemente, é aplicado na sequéncia de projectos de despedimento colectivo, como
para solucdo simples aos mais diversos problemas praticos que podem suscitar-se tanto a

entidade empregadora quanto ao trabalhador.

Regra geral, a revogacéao do contrato de trabalho consiste na desvinculacdo das partes
sem envolver quaisquer outras consequéncias, designadamente patrimoniais. Se a
revogacao actua para o futuro, ndo ha indemnizacGes e compensacdes previstas para 0s
casos de despedimento propriamente dita, contudo, ndo ficam excluidos os créditos e
débitos existentes entre 0s sujeitos na sequéncia do contrato revogado. Dando como
exemplo, se havia horas extraordinarias por pagar, ou o trabalhador estava na situacéo de

devedor a alguma prestacgéo, esses creditos e debitos devem ser satisfeitos de igual modo.
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b) Cessacéo do contrato de trabalho por caducidade

Dispde a doutrina que ha pessoas que entendem que a caducidade é a cessacdo
automética do vinculo, como consequéncia da ocorréncia de situacBes que tornam o
contrato inviavel e inatil. O autor Anténio Monteiro Fernandes considera que este
entendimento de caducidade é tradicional, defendendo que o referido automatismo nao
se reveste de rigor, pois, Nno processo em que 0 contrato de trabalho caduca, ha
intervencgdes tendentes a manifestar um caracter para negociagoes.

Se se trata de um contrato a termo, é necessario um comportamento que manifeste a
declaracdo de um dos contratantes a comunicagdo da vontade de fazer cessar o contrato.
Se o termo for incerto, cabe a iniciativa da entidade empregadora informar ao
trabalhador a cessacdo do contrato, considerando que a actividade ou obra objecto

celebrado foi concluida.

Rigorosamente, a caducidade sO ocorre,, de forma automética, com a morte do
trabalhador, dado que a obrigatoriedade de prestar trabalho é pessoal, intransmissivel por
via da sucessdo mortis causa e ndo sobrevive ao devedor. A caducidade pode, também,

operar-se por extincédo da entidade empregadora.

Salienta-se que a causa atipica da caducidade do contrato de trabalho é a reforma
(aposentacgéo) do trabalhador, quer em virtude de ter atingido o limite dos anos de servico

prestado, quer por idade determinada pela lei.

2.2. No Direito Positivo

A Lei n°23/2007, de 1 de Agosto, Lei do Trabalho, ndo define a Cessacdo do Contrato
de Trabalho, contudo, dispde no seu artigo 124° as modalidades da sua desvinculagéo:
O n° 2 deste artigo plasma que a cessacdo da relacéo laboral determina a extin¢do das
relagcOes obrigacionistas das partes contraentes no que diz respeito ao cumprimento do

vinculo laboral e a formacao de direitos e deveres, em especial, nos casos que a lei preve.
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2.1.1. Caducidade

Como explica Duarte da Concei¢do Casimiro (2009), caducidade do contrato de trabalho
quer dizer que 0 mesmo tem o seu fim por velhice, ou tem a ver com incapacidade ou
morte do trabalhador ou da entidade empregadora. Vezes ha em que o contrato de
trabalho é celebrado com data de inicio e outra do seu termo. Quando chega ao seu fim, €
como que o contrato morre por velhice, caducal®.

O artigo 125° lei laboral (LT) preceitua que a caducidade do contrato de trabalho pode
ocorrer nas sequéncias dos casos abaixo:

a) Findo o prazo em virtude de o trabalho objecto do contrato ter sido executado e
terminado;

b) Por incapacidade superveniente do trabalhador, total e definitiva, para prestar trabalho
ou, mesmo que seja parcial, a entidade empregadora seja incapaz de o receber, salvo se a
referida incapacidade for da responsabilidade imputada a ela (empregador);

¢) Quando o empregador € singular, ou seja, em nome individual e morra, exceptuando se
0s sucessores herdeiros queiram continuar com a actividade;

d) Com a reforma/aposentacdo do trabalhador;

e) Com a morte do trabalhador.

O n° 2 do artigo 125° ressalva que se o trabalhador tiver sido inscrito no sistema de
seguranca e preencher os quisitos para se beneficiar da pensdo, a desvinculagdo do seu

contrato laboral por reforma insere um caracter de obrigatoriedade.

2.1.2. Acordo revogatério

O acordo revogatorio é um acordo entre o trabalhador e a entidade empregadora para
fazer a extincdo do contrato de trabalho. Isto indica que ambos (entidade patronal e
trabalhador) estdo interessados em cessar a relacdo de trabalho por mdatuo acordo das

partes.

14 CASIMIRO, Duarte da Conceicdo. A suspenséo e a Cessagdo da Relagdo de Trabalho. Edicdo OTM-CS
e FES. CIEDIMA. 2009. Maputo (pag. 13)
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A LT (artigo 126°) dispde que a desvinculacdo do contrato de trabalho por acordo
revogatorio deve ser reduzido a documento assinado pela entidade empregadora e pelo
trabalhador, com expressa indicacdo da data da celebracdo do acordo e a de inicio da
producdo do seus efeitos.

Esta disposicdo legal recomenda que o trabalhador pode remeter o acordo ao comité
sindical do seu local de trabalho ou ao 6rgdo que tutela a area do trabalho, para a sua
apreciagéo.

O n° 3 do artigo 126° (LT) refere que para fazer cessar o acordo revogatorio do contrato
de trabalho, o trabalhador pode informar por escrito, no prazo de sete dias, devendo, para

isso, devolver integralmente a quantia recebida a titulo de compensacéo.

2.1.3. Denuncia por qualquer das partes
A lei laboral vigente prevé que ambas as partes tém a possibilidade de denunciarem o
contrato de trabalho, ou seja, qualquer uma delas pode resolvé-lo, sem que seja
necessario justificar a sua justeza. E condicdo para a dentincia o aviso prévio, dentro do
que a lei preconiza.
Durante a fase do periodo probatério, tanto o trabalhador quanto a entidade empregadora
podem denunciar o contrato. Isto significa que ndo precisam mencionar uma causa que
justifique para cessar o contrato de trabalho durante o periodo probat6rio, nem héa lugar a
indemnizacdo a outra parte, entidade patronal ou trabalhador, conforme quem toma a
iniciativa de extinguir o contrato (art. 50° da LT).
Portanto, a dendincia do contrato de trabalho é uma das formas de cessar o contrato de
trabalho, em que a parte que toma a iniciativa de extinguir o contrato ndo precisa de
indicar o motivo, a razdo por que esta a cessar a relacdo de trabalho, ou seja, € 0 mesmo
que dizer “faco cessar, porque quero, sem que haja alguma razdo”., Contudo, tem uma
obrigagdo a cumprir, que a de respeitar 0 aviso prévio que esta estipulado n° 2 do artigo
50° nos n% 2 e 3 do artigo 129°da LT.
a) Dispde o n° 1 do artigo 129° (LT) que o trabalhador pode fazer a denuncia do contrato
de trabalho sem necessidade de mencionar a justa causa, desde que o faga com aviso
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prévio e dé a conhecer da sua decisdo, por escrito, a sua entidade empregadora. Durante a
execucdo do contrato, s6 o trabalhador pode fazer denuncia a relacdo de trabalho,
vedando-se a entidade empregadora para o fazer, ou seja, 0 empregador ja ndo pode
denunciar o contrato (n° 1 art. 129° da LT). A disposigéo indica que se, durante a vigéncia
do contrato de trabalho, o empregador decide extinguir 0 mesmo, sem justa causa,
estaremos perante rescisdo do contrato de trabalho sem justa causa, dando direito a
indemnizacdo, nos termos da presente lei
b) O n° 2 do mesmo artigo sublinha que “Salvo disposi¢do em contrario, a denuncia do
contrato de trabalho a prazo certo, por decisdo do trabalhador, deve ser feita com
antecedéncia minima de trinta dias, sob pena de conferir ao empregador o direito a
indemnizacdo por danos e perdas sofridos, de valor correspondente, no maximo, a um
més de remuneracdo”.
A partir desta disposicdo legal, pode aferir-se que no acto da celebracdo do contrato de
trabalho, ambas as partes ficam cientes e acordam neste sentido. Significa também que se
o0 trabalhador nédo respeitar ao legislado, no que diz respeito aos prazos de aviso prévio,
ao empregador é-lhe conferido o direito de ser indemnizado por aquele, no valor que
corresponde salario que ele haveria de receber no periodo de aviso prévio.
¢) Nos casos em que o contrato de trabalho foi celebrado por tempo indeterminado, a lei
determina que a sua denuncia por iniciativa do trabalhador deve obedecer aos prazos de:

e Quinze dias, se o trabalhador tiver prestado trabalho no periodo de tempo

compreendido entre seis meses a trés anos;

e Trinta dias, se o trabalhador tiver mais de trés anos de trabalho prestado.
A contagem dos prazos de aviso prévio obedece aos dias consecutivos de calendéario (n° 4
do artigo 129°LT).

2.1.4. Rescisdo por qualquer das partes contratantes com justa causa

Rescindir o contrato de trabalho € 0 mesmo que dar fim ao contrato de trabalho. Tanto o
trabalhador quanto a entidade empregadora pode terminar o contrato. Regra geral, devem
cessar o contrato apresentado um causa ou motivo que o justifique, a chamada “justa

causa’”.
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A justa causa € a razdo ou o motivo pelo qual o trabalhador ou a entidade patronal decide
terminar o contrato de trabalho. Porém, ndo é qualquer razdo ou motivo. Tem que reunir
determinadas qualidades ou caracteristicas:

e Deve ser um facto ou uma circunstancia grave, como, por exemplo, a violacao de
um dever profissional ou a detencdo ou prisdo do trabalhador por prética de actos
ilicitos condenéaveis na empresa ou na sociedade, desde que prejudique o
funcionamento dos servigos;

e Deve essa gravidade ser de tal forma que ndo permita continuar-se com a relagéo
laboral, tanto por razbes objectivas como por motivos morais que ofendam a
empresa ou o publico.

A gravidade de um facto ou de uma circunstancia, como a auséncia do local de trabalho
pode variar segundo o ponto de vista de cada trabalhador ou entidade empregadora. No
entanto, a LT, nos n% 2 e 5 do artigo 64°, menciona alguns critérios ou métodos para
reduzir a anélise pessoal ou subjectiva. Assim, refere-se que a “gravidade da infracgdo
deve atender ao grau de culpa do trabalhador arguido ou infractor, ao seu
comportamento ou conduta profissional, e as circunstancias ou modo como os factos se
passaram”. A infraccdo é tida como grave quando o trabalhador a pratica de forma
repetida, com intencdo, pondo em causa o0 cumprimento das tarefas a que o trabalhador se
obriga, assim como provocando prejuizos a entidade empregadora ou a economia do pais.
Portanto, a infraccdo é considerada grave sempre que pde em causa a manutencdo do
contrato ou da relacdo de trabalho, nos termos do n° 5 do artigo 64° da LT.

A lei laboral entende que ha justa causa para a desvinculacdo do contrato de trabalho os
fendmenos ou circunstancias considerados graves que criam a impossibilidade da
continuidade da relacdo contratual entdo estabelecida.

a) O n® 2 do artigo 127° (LT) define que ““ O empregador ou o trabalhador pode invoca
justa causa para rescindir o contrato de trabalho, reconhecendo-se & contraparte o
direito de impugnar a justa causa, dentro do prazo de trés meses a contar da data do
conhecimento da rescisdo, com a ressalva do disposto no n° 3 do artigo 56 da presente
Lei.” Entendemos que para ambas as partes, a lei laboral reserva o direito de resciséo da

relacdo laboral, desde que a parte interessada o faca dentro do prazo ja estabelecido.
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A entidade empregadora pode invocar a justa causa para extinguir a relacdo de trabalho
por despedimento individual ou colectivo.

Para a lei laboral, constituem justa causa para o empregador fazer cessar a relacdo laboral
com o trabalhador:

- Quando o trabalhador demonstrar inaptiddo para o servico ajustado, constatada depois
do periodo probatorio;

- Quando o trabalhador viola culposamente e de forma gravosa as obrigacdes laborais;

- Quando o trabalhador € detido ou recluso devido a ineréncia e natureza das suas
funces, de forma provocar prejuizos ao normal funcionamento dos servicos;

- Desvinculacdo do contrato de trabalho em virtude das razbes econdmicas, podendo ser
de cardacter tecnoldgico, estruturais ou de mercado, nos termos previstos no artigo 130° da
lei laboral (LT).

Por seu turno, o trabalhador pode invocar justa causa para a rescisdo da relacdo laboral, o
seguinte (n° 5, artigo 127° LT):

- Quando tenha que cumprir outros deveres legais e que ndo se compadecem com a sua
continuidade no servico e sem que lhe confira o direito de ser indemnizado;

- Quando constatar que a sua entidade empregadora manifeste um comportamento que
viole de forma culposa os direitos e garantias legais e convencionais do trabalhador.

O n® 9 do presente artigo dispde que sempre que uma das partes contratantes se vir
forcado ou impelido a resolver o contrato de trabalho por causa imputavel a contraparte,

diz-se rescisdo com justa causa.

Se por sua iniciativa o trabalhador invocar a justa causa para a rescisdo do contrato de
trabalho, com respeito ao artigo em referéncia, devera fazé-lo mediante informagéo
prévia de sete dias, fundamentando as raz6es da sua decisdo, nos termos do artigo 128° da
presente Leli.

Esta disposicdo legal indica, também, as modalidades para a indemnizacdo para 0s

calculos de indemnizacdo a favor do trabalhador, contudo, caso este ndo cumpra com o
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prazo que a lei fixa, sera multado a favor sua entidade empregadora, valor que sera

deduzido da indemnizacéo a que tem direito.
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Capitulo 11

1. Despedimento

Despedimento é uma das formas de cessacdo do contrato de trabalho, podendo ser
invocado por ambas as partes (entidade empregadora e o trabalhador), caso se verifiquem
situacOes que tornem impossivel a subsisténcia da relacdo laboral.

A justa causa de despedimento é o comportamento culposo do trabalhador que, pela sua
gravidade e consequéncias, torne imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da
relacdo de trabalho. Isto pode significar que o comportamento trabalhador manifeste:

- Desobediéncia ilegitima as ordens dadas por responsaveis hierarquicamente superiores;
- Violacéo de direitos e garantias de trabalhadores da empresa, provocacao reincidente de
litigios com os outros trabalhadores da empresa;

- Desinteresse premeditado e repetido pelo cumprimento com a diligéncia devida, dos
deveres inerentes ao exercicio do cargo ou posto de trabalho que Ihe esteja confiado;

- Pratica intencional, no ambito da empresa de actos ilicitos e lesivos da economia
nacional,

- Lesdo de interesses patrimoniais sérios da empresa;

- Faltas injustificadas ao trabalho que determinem directamente prejuizos ou riscos graves
para a empresa ou, independentemente de qualquer prejuizo ou risco, quando o numero
de faltas ndo justificadas atingir, em cada ano, mais do que o estipulado pela lei;

- Prética, no @&mbito da empresa, de violéncia fisica, injdrias ou outras formas de ofensa
punidas por lei sobre trabalhadores da empresa, elementos dos corpos sociais ou sobre a
entidade patronal individual ndo pertencente aos mesmos 6rgdos, seus delegados ou
representantes;

- Reducgdes anormais da produtividade do trabalhador;

- Falsas declarac6es relativas a justificacao de faltas.

Como resumo do que foi dito e para que ndo haja divida alguma sobre esta matéria, a
justa causa envolve um comportamento culposo do trabalhador, ou seja, o trabalhador é

culpado da accdo ou omissao que efectuou.
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1.2. Regime Juridico do Despedimento

A lei laboral ndo define claramente a figura do despedimento, limitando-se a explanar os
presumiveis motivos e ou razBes e circunstancias em que pode ocorrer, conforme plasma
0 n°®3 do artigo 127° da Lei n® 23/2007, de 1 de Agosto, Lei do Trabalho.

O artigo 62° (LT) dispde que a entidade empregadora detém pode disciplinar sobre o
trabalhador que se encontre adstrito a sua empresa, podendo aplicar-lhe medidas
disciplinares previstas na presente Lei. Diz ainda esta disposicdo legal que o referido
poder pode ser exercido, directamente, pela entidade patronal ou pelo superior
hierarquico do trabalhador, nos termos previamente estabelecidos.

O n° 1 do artigo 63° enumera como sanc@es disciplinares que podem serem aplicadas pelo
empregador sobre o seu trabalhador, as seguintes:

a) Admoestacéo verbal;

b) Repreensdo escrita;

c) Suspensao do trabalho com perda de remuneracéo, até ao limite de dez dias por cada
infraccdo e de trinta dias, em cada ano civil;

d) Multa até vinte dias de salario;

e) Despromocao para a categoria profissional imediatamente inferior, por um periodo ndo
superior a um ano;

) Despedimento

Como se pode constatar, a sancdo disciplinar de despedimento é a medida administrativa
mais gravosa, devendo, por isso, ser ponderada a sua aplicacdo sobre o trabalhador
visado.

Pela sua importancia, julgamos ser pertinente a transcri¢do do n° 4 do artigo supracitado:
“A aplica¢do da sanagdo de despedimento ndo implica a perda dos direitos decorrentes
da inscricdo do trabalhador no sistema de seguranca social se, a data da cessacédo da
relacdo laboral, reunir os requisitos para receber 0s beneficios correspondentes a

’

qualquer dos ramos do sistema.’
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A aplicacdo da sancdo de despedimento dever ser precedida de instauracdo do processo
disciplinar, em que o trabalhador devera ser notificado para conhecer dos factos de que é
acusado. O trabalhador goza do direito da defesa contra os factos de que & arguido e
solicitar-se-a o parecer do comité sindical local, dentro dos prazos previstos na presente
Lei (artigo 67° LT), nos termos do n° 1 do artigo 65° (LT). Este artigo indica que o prazo
da prescricdo da infraccdo disciplinar € de seis meses contados a partir da data da
ocorréncia da mesma, salvo se os factos constituirem igualmente crime, caso em que o
prazo prescricional é do ambito da lei penal. A medida disciplinar s6 pode ser aplicada
apos a audicdo do trabalhador.

O n° 4 do mesmo artigo indica que sem pér de parte a recorréncia ao impulso processual
em tribunal ou a meios extrajudiciais, o trabalhador podera reclamar a entidade que
tomou s decisdo ou recorrer ao superior hierarquico da mesma, com efeitos suspensivos
ao prazo da prescri¢do, como preceitua o artigo 56° (LT).

A execucdo da sancdo disciplinar tem gque ocorrer noventa dias ap0s a tomada da decisao

resultado do processo disciplinar (n® 5, artigo 65° LT).

O despedimento por infraccao disciplinar é o resultado do comportamento culposo do
trabalhador que, pela sua gravidade e consequéncias, impossibilite, imediata e
praticamente, a continuidade da relacdo laboral, conferindo a entidade patronal o direito
de fazer cessar o contrato de trabalho por despedimento, nos termos dispostos no n° 1 do
artigo 67° (LT). Esta disposicdo legal estipula que a aplicacdo da sancdo disciplinar, nos
termos do n°® 1 do artigo 65° da presente Lei, € obrigatorio que seja precedido da
instauracdo de processo disciplinar que comporta as seguintes fases:

a) Acusacdo, em que apos ter tomado conhecimento do cometimento da infraccéo, a
entidade empregadora tem trinta dias para arguir o trabalhador visado, remetendo a este e
ao comité sindical local a nota de culpa, reduzido a escrito, que detalha os factos e
circunstancias de tempo, lugar e a maneira como a infraccdo cometida é imputada ao
trabalhador;

b) Defesa: Depois de recer a nota de acusacéo, o trabalhador pode, querendo, responder
por escrito, anexar provas documentais ou requerer que seja ouvido ou tomar diligéncias
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de prova, cujo prazo é de quinze dias, findo o qual o processo se remete ao 6rgao sindical
da empresa para que este emita 0 seu parecer, no prazo de cinco dias;

c) Fase de decisdo: Findo o prazo da apresentagdo do parecer do 6rgdo sindical da
empresa, a entidade empregadora tem trinta dias para informar, por escrito, ao
trabalhador e ao comité sindical a decisdo tomada, detalhando as diligéncias de producéo
de provas e argumentando os factos que constam da nota de acusacdo dados como
provados.

A lei prevé um inquérito antecipado, no intervalo de noventa dias, nos casos em que néo
se conhece 0 autor ou a infrac¢do que ele cometeu, com efeitos suspensivos da prescricao
da infraccdo. Porém, legalmente, considera-se iniciado o processo disciplinar, a partir da
altura da entrega da nota de acusacao ao trabalhador.

O n° 5 do artigo supracitado reserva ao empregador a faculdade de suspender o
trabalhador, como medida preventiva, mas sem perda da sua remuneracdo, se a sua
presenca na empresa indicie prejudicar ou perturbar o decurso normal do processo
disciplinar. A lei veda a notificacdo dos trabalhadores para responderem ao processo
disciplinar através dos 6rgaos de comunicacao social.

O artigo 68° (LT) dispde que o processo disciplinar pode ser invalido, caso ndo tenham
sido observadas e seguidas as formalidades exigidas pela presente Lei, como a falta de
requisitos para a nota de acusacdo ou a sua notificacdo ao trabalhador visado, a falta de
audicdo caso este tenha requerido, entre outras formalidades previstas na lei laboral.

O processo disciplinar é instaurado independentemente da existéncia de crimes que
carecem de procedimento criminal ou civel.

Nos termos do n° 4 do artigo 68° (LT), o processo disciplinar é nulo insuprivelmente, nos
caso em que o seja impossivel ao trabalhador arguido apresentar a sua defesa, em virtude
de néo ter sido informado da nota de acusacgéo, atraves da notificacdo pessoal ou edital

(para trabalhador arguido ausente e em local incerto), sempre que o caso se justifique.
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1.3. Despedimento com justa causa
De acordo com 0s n° 3 e 4 do artigo 127° (LT), ao empregador reserva-se a faculdade de
extingdo do contrato de trabalho por despedimento individual, invocando a justa causa,
nos casos seguintes:
a) O trabalhador mostre inaptiddo para o trabalho a que se propds a executar, apos o
término do periodo probatdrio. Nesta situacdo, a entidade empregadora pode entender que
ndo h& espaco para a manutencdo da relacdo individual de trabalho, provando que o
trabalhador n&o se ajusta ao servigo;
b) No incumprimento e ou violacdo culposa e grave das obrigacdes de trabalho por parte
do trabalhador;
c) Se o empregador verificar que a detencdo ou reclusdo do seu trabalhador, em virtude
da natureza das suas funcdes, vai criar prejuizos no funcionamento normal dos servicos;
d) A entidade pode invocar a justa causa do despedimento razdes econdmicas da sua
empresa, podendo ser do ambito tecnoldgico, estrutural ou de redimensionamento ou de
mercado, desde que estejam previstas na presente Lei.
Outras situacdes de justa causa poderiam ter sido descritas na lei, contudo, ndo estéo
enumeradas, dado que a lei ndo pode prever todas as situacfes possiveis. Por conseguinte,
o legislador, a fazer a enumeracdo acima, pretende explicar que género de situacdo
podera constituir justa causa de despedimento.
Se 0 empregador provar que as razdes da extingédo da relacéo laboral por despedimento se
prendem com as indicadas na alinea anterior, ao trabalhador se reserva o direito de ser
indemnizado, devendo-se proceder nos termos preceituados no n° 3 do artigo 130° da lei
laboral.
Contudo, o empregador, para invocar a justa causa do despedimento, deverad seguir as
formalidades emanadas nos n° 1 a 4 do artigo 131° (LT), que passamos a transcrever na
integra, sob pena de inadmissibilidade probatoria da justa causa”:
e “ 1. No caso de rescisdo do contrato de trabalho, o empregador é obrigado a
comunicar, por escrito, a cada trabalhador abrangido, ao 6rgédo sindical ou, na
falta deste, a comissdo de trabalhadores ou a associagao sindical representativa

e ao ministério que tutela a area do trabalho.
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e 2. As comunicacgBes a que se refere o nimero anterior devem ser efectuadas,
relativamente a data prevista para a cessagdo do contrato de trabalho, com uma
antecedéncia nao inferior a trinta dias.

e 3. No decurso do prazo de aviso prévio o empregador fica especificamente
obrigado a prestar os esclarecimentos e a fornecer os elementos que Ihe forem
solicitados pela Inspeccéo do Trabalho.

e 4. Na data de cessacdo do contrato de trabalho, tratando-se de contrato a prazo
certo, o empregador coloca a disposi¢do do trabalhador abrangido compensagao
pecuniaria correspondente s remuneragdes que se venceriam entre a data da
cessagdo e a convencionada para o termo do contrato.”

Ha justa para o trabalhador:

a) No caso da necessidade de cumprimento de quaisquer deveres legais que ndo se

compadecem com a continuagao na empresa e ndo carece de indemnizacao;

b) A entidade patronal apresenta um comportamento culposo que viole os direitos e

garantias previstas na legislacdo e convencionais do trabalhador.

O despedimento é ilicito quando se declarar que os motivos justificativos invocados para

0 despedimento forem improcedentes. Sendo assim, cabe ao empregador o onus de prova

para, precisamente, demonstrar com exactiddo, onde quer que seja, (Se em juizo ou em

institucGes de mediacdo) dos factos que justificm o despedimento e que se consdieram

susceptiveis de determinar a impossibilidade da subsisténcia da relacdo de trabalho.

A lei laboral reserva ao trabalhador a faculdade de iniciativa da cessacdo da relacdo de
trabalho, invocando a justa causa, contudo, devera observar o previsto nos termos do
artigo 127° (LT), ou seja, pode fazé-lo, mediante informacédo prévia escrita a sua entidade
patronal, dentro de sete dias, detalhando, de forma inequivoca, as razdes ou os factos que
0 levam a tomar aquela decisao unilateral.

Caso haja justa causa, o trabalhador tem o direito & indemniozagdo que correspondea 45
dias de remuneragdo por cada ano de servigo, nos casos em que o contrato de trabalho foi

celebrado por tempo indeterminado, nos termos dispostos no artigo 128° (LT).
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Se o contrato de trabalho tiver sido celebrado a prazo certo, invocada a justa causa por
sua cessacdo por parte do trabalhador, é-lhe conferido o direito a indemnizacao
correspondente aos saldrios que seriam vencidas entre a data da rescisdo e a
convencionada para o término do prazo por cada ano de trabalho.

Se o trabalhador ndo respeitar os prazos de aviso previo, devera indemnizar o
empregador, por meio de multa que corresponde a 20 dias de remuneracdo que sera

deduzida da indemnizacédo a que tem direito (n° 4, 128° LT).

1. 4. Despedimento sem justa causa

Normalmente, ocorre que o trabalhador é que invoca que o seu despedimento foi sem
justa causa, por iniciativa da sua entidade empregadora.

Considera-se que o despedimento sem justa causa € ilicito quando o trabalhador declarar
improcedentes 0s motivos justificativos invocados pelo empregador para 0 seu
despedimento. Por conseguinte, o 6nus de prova que cabe a entidade empregadora é,
precisamente, para demonstrar e argumentar a exactiddo dos factos que justificam o
despedimento e que sdo susceptiveis de determinar a impossibilidade da subsisténcia da
relacdo individual de trabalho.

O artigo 341° C.C. dispbe que a funcéo das provas é fazer a demonstracdo da realidade
dos factos. Seguidamente, o n° 1 do artigo 342° do mesmo Diploma Legal, plasma que:
“Aquele que invocar um direito cabe fazer a prova dos factos constitutivos.” Esta
disposicdo legal pretende dizer que, por exemplo, no presente estudo, para ac¢do de
impulso processual por despedimento sem justa causa, cabe ao trabalhador alegar e
provar a existéncia de um contrato de trabalho e a sua extincao ilicita por iniciativa do
empregador.

Uma vez improcedentes os motivos a que a entidade empregadora pode aduzir (por
exemplo, a extincao do posto de trabalho), o despedimento é considerado ilicito, ou seja,

sem justa causa.

A legislacdo laboral basica ndo explicita os factos em que o trabalhador se pode socorrer
para invocar a ilicitude da extingdo do contrato de trabalho por despedimento sem justa
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causa, baseando-se, somente, em presuncgdes e suposicOes de reagiar de boa fé. Alias, a
lei nem d& uma nocéo do que se pode considerar despedimento do trabalhador sem justa
causa, abrindo espaco amplo para o cometimento de ilicitudes por iniciativa do

empregador.

2. O acesso do trabalhador aos tribunais em caso de despedimento

A Lei Fundamental dispbe que todos os cidaddos tém acesso aos tribunais (art. 62°
CRM). Contudo, ndo veda a possibilidade de os cidad&os recorrerem a outras formas
extrajudiciais de resolucdo de conflitos (art. 42 CRM). E com vista a dar boa fé a este
preceito legal que a LT indica a mediacdo como uma forma extrajudicial para dirimir
conflitos laborais. O trabalhador, antes de intentar um impulso processual em juizo, deve
recorrer aos 6rgdos de mediagdo dos litigios.

2.1. Procedimentos
O trabalhador interessado solicita a mediagdo do MITRAB, devendo indicar a matéria
controvertida e facultar os elementos susceptiveis de auxilio ao mediador na resolucdo do
litigio e respectiva argumentacéo, nos termos dispostos no artigo 187°da LT.
Normalmente, o trabalhador solicita a media¢do para impugnar a cessacdo da relacdao
laboral por despedimento sem justa causa.
A LT dispbe que a declaracdo do despedimento ilicito pode ser feita pelo tribunal do
trabalho ou por um 6rgdo de conciliacdo, mediacdo e arbitragem dos conflitos laborais,
numa acc¢do proposta pelo trabalhador (n° 1 do art. 69°). Este pedido de impugnacéo deve
ser solicitado no prazo de seis meses contados a partir da data em que o trabalhador
tomou conhecimento do seu despedimento (n° 2 do art. 69°).
Uma vez declarada a ilicitude do despedimento, a entidade empregadora deve reintegrar o
trabalhador no seu posto de trabalho e pagar-lhe os ordenais vencidos desde a data em
que foi despedido, até ao periodo maximo de seis meses e sem perca de contagem do
tempo de antiguidade (n° 3 do art. 69°).
O n° 5 do mesmo dispositivo legal d& opcdo ao trabalhador, no caso de verificar que néo
ha ambiente laboral e circunstancias que o possibilitem a continuidade na empresa,
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solicitar ao empregador a indemnizacdo, que deve ser calculado nos termos previstos na

presente Lei.

2.2. Mediacao do MITRAB nos Conflitos Laborais

Nocéo de mediagao

A mediacdo é um meio de resolucdo de litigios em que as partes ndo entram em
consenso, todavia, ndo se encontrando na posicdo de adversérias, dai que procurem
resolver uma controvérsia ndo através de um terceiro, mas pela vontade e interesses das
partes, atingindo um acordo com a ajuda de uma terceira pessoa que se denomina de

mediador, que estabelece uma facilitacdo de comunicacao entre as partes em conflito.

N&o se deve confundir a mediacdo da conciliacéo, pois, com este Gltimo termo entende-
se que uma terceira parte, independente do litigio e das partes, somente se envolve para
assistir a estas, a dirimir a disputa, tendo sempre o propoésito de alcancar o entendimento
das partes em conflito. O resultado alcancado da conciliagcdo é de caracter voluntério,
pois, é do consentimento das partes, por meio de um acordo vinculativo. As partes em
conflito recorrem a conciliacdo porque elas proprias ndo encontraram um consenso, por
ndo conseguirem encetar um didlogo, mas também ndo tém interesse em levar a disputa
ao tribunal, ou ao arbitro, e pretendem a manutencéo do seu relacionamento.

Portanto, para qualquer analista atento defendera que a mediagdo e a conciliacao sao
actividades que se encontram, claramente, diferenciadas. Somos de concordar que
constituem itens na procura da justica, podendo ser conjugados para alcancarem a sua
plenitude.

Respeita-se, por outro lado, que a mediagdo é uma forma privilegiada para se conseguir a
conciliacéo e, sendo esta correcta, considera-se sinénimo de restauracdo da paz, que se

deve alcangar por meio de uma forma de mediagéo.

Alguns doutrinarios como a Professora Lidia Miranda Lima Amaral, referenciada por
Fernando Galvdo Moura, debrugcam-se de forma apreciavel a figura do mediador no
conflito laboral nos aspectos seguintes: “ As partes negoceiam com o mediador, ndo
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como se fosse um juiz, mas apenas como uma ponte entre elas. Demonstrando amplo
conhecimento sobre as relagdes entre trabalho e capital, vasta experiéncia, no processo
de negociacéo, e grande habilidade em insuflar o desejo de se chegar a um acordo, o

mediador age como um elemento catalisador, que acelera a composi¢do”.

O autor Amouri Mascaro Nascimento indica que a mediacdo é uma técnica de
resolucdo de conflitos que se caracteriza pela participacdo de uma terceira pessoa,
chamado mediador, com a funcdo de escutar as partes em litigio e avangar com
propostas. As partes nunca sdo coagidas ou obrigadas a aceitar as propostas, que s se

compdem quando ha acordo de vontades entre ambas as partes?®.

Para Antdnio Monteiro Fernandes, a mediacdo consiste na tentativa se resolver
consensualmente o litigio, partindo de uma proposta ou recomendacdo que uma terceira
pessoa, 0 mediador, formula e designa-se acordo das partes®®. Este autor considera que a

mediacéo pode resultar do acordo das partes em conflito ou da iniciativa de uma delas.

A autora Ana Prata define a mediacdo como uma das formas extrajudiciais de resolucéo
de conflitos; uma modalidade extrajudicial de resolucdo de conflitos cujo carécter é
privado, informal e confidencial, voluntario e natureza ndo contenciosa onde as partes em
conflito, com a sua participacdo activa e directa, ttm a ajuda de um mediador a
encontrar, elas proprias, uma solucéo negociada e amigavel para o litigio que as opde!’.

Esta autora referencia que o mediador é uma terceira pessoa neutra, independente e
imparcial, sem poderes de imposicdo aos mediados de uma decisdo vinculativa,
competindo-lhe organizar e dirigir a mediacdo, pondo sua preparacdo tedrica e 0 seu
conhecimento préatico ao servi¢co de ambas as partes que escolheram, de forma voluntaria,
a sua intervencdo, procurando alcancar o melhor e mais justo resultado util na obtencéo

de um acordo que as satisfaca.

15 NASCIMENTO, Amouri Mascaro. Curso de Direito Processual do Trabalho. Editora Saraiva. Sao
Paulo. 1986. (pag. 9)

16 FERNANDES, Antdnio Monteiro (pag. 865)

"PRATA, Ana. Dicionario Juridico. 4 Edicao, Almedina, 2005. Coimbra
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Ela defende, igualmente, que a mediacao diferencia-se da conciliacédo, na medida em que
0 mediador assume um papel mais activo, e pode propor as partes em litigio uma
solugéo, enquanto o conciliador somente trabalha no sentido de impulsionar e facilitar o

contacto entre as partes.

Outra doutrina (Wikpédia — enciclopédia independente) afirma que a mediacdo é uma
forma de resolucdo de conflitos informal e flexivel, de caracter voluntéario e confidencial,
conduzido por um terceiro imparcial — 0 mediador, que promove a aproximacao entre as
partes em litigio e as apoia na tentativa de encontrar um acordo que permita por fim ao
litigio.

O mediador ndo impde as partes a obtencdo de um consenso ou o seu contetdo. Ele tem
como funcdo aproximar as partes e facilitar a obtencdo de um acordo, sem nenhuma

imposicdo.

Definigo legal da Mediagéo nos Conflitos Laborais

No ordenamento juridico mogambicano, a Lei do Trabalho (LT) em vigor ndo define,
claramente, a mediacao, limitando-se apenas a indicar como ela se processa, nos termos
dispostos nos artigos 186° e 187° do mesmo Diploma Legal.

Estas disposicdes legais dispdem que a peticdo de mediacdo deve conter a matéria
controvertida e facultar os elementos que possam ajudar o mediador na solucdo do
litigio, bem como a respectiva fundamentacdo; indicam também os procedimentos, 0s
prazos; que medidas sdo tomadas em caso de auséncia por uma ou ambas partes para
audiéncia, assim como a elaboragdo da Certiddo do Impasse, caso a media¢do conheca

um fracasso.

Entretanto, a Lei n° 11/99, de 8 de Julho, Lei da Arbitragem, equipara mediagdo a
conciliacéo, dispondo que ambas podem ser adaptadas pelas partes em conflito como
meios extrajudiciais para a resolugdo por mutuo acordo de conflito, devendo-se, para o

efeito, designar uma terceira pessoa, imparcial e independente para ajudar encontrar uma
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solucdo que satisfaca ambas as partes em litigio, nos termos dispostos nos artigos 60° e

61° deste Diploma Legal.

A Lei n° 18/92, de 14 de Outubro, que cria os Tribunais de Trabalho, ndo define nem
faz referéncia a mediacao laboral extrajudicial antes de qualquer impulso processual em

tribunal competente.

O artigo 184° da Lei n° 23/2007, de 1 de Agosto, Lei do Trabalho, dispde, de forma clara
e peremptdria, que todos os conflitos laborais devem ser, obrigatoriamente, canalizados a
mediacdo antes de serem conduzidos a arbitragem ou as instancias judiciais laborais.
Este dispositivo legal adverte, ainda, no seu n° 2, que os 6érgdos de arbitragem e tribunais
que conhecam processos ndo submetidos a mediacdo prévia devem notificar as partes
para cumprirem com o disposto no n° 1 do artigo 184° do mesmo Diploma Legal.
Portanto, esta disposicdo legal laboral impde, expressamente, que os litigios laborais
individuais e colectivos sejam encaminhados para a mediacao antes de serem submetidos
a arbitragem ou aos Tribunais do Trabalho.

Pensamos que esta € uma forma que o legislador mogambicano encontrou para procurar a
aproximacdo das partes desavindas (trabalhador e entidade empregadora) antes de
submeterem a disputa ao tribunal. Desta forma, tenta-se evitar o desgaste que um
processo judicial, em principio, provoca as partes em litigio.

Assim, o Diploma Ministerial n°® 75/2008, de 13 de Agosto, cria as ComissGes de
Resolucdo de Conflitos Laborais, no sentido de regulamentar a competéncia transitoria
que a LT, no seu n® 1do art. 270°, atribui ao Ministério do Trabalho no respeitante a
realizacdo da mediacdo, enquanto os centros de mediagdo ndo entrarem em
funcionamento.

Pela presente lei, compete ao Ministério do Trabalho a resolucéo extrajudicial dos litigios
laborais, enquanto os centros de mediacgédo néo entrarem em funcionamento.

A mediacdo deve pautar pelos principios de imparcialidade, independéncia, celeridade
processual, equidade e justica.
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A lei laboral mocambicana em vigor ndo define e nem indica as qualidades profissionais
ou sociais que deve possuir um mediador de conflitos laborais. Igualmente, a mesma lei
ndo faz referéncia as qualificacbes académicas de um mediador de quaisquer litigios
laborais.

Nos termos do artigo 187° da LT, uma vez solicitada a mediacdo, o 6rgdo de mediacao
tem trés dias contados a partir da recep¢do do pedido, para indicar o0 mediador que deve
informar as partes em conflito a data, hora e lugar de mediacdo. O n° 2 do artigo em
referéncia indica expressamente que: “O periodo de mediagdo ndo deve exceder trinta
dias, a contar da data do pedido da mesma, salvo se as partes acordarem um periodo
mais longo”. E uma maneira de explicitar que a mediagéo deve ser célere, no interesse do
trabalhador que se julga lesado, evitando as manobras dilatorias e a longa espera pelo
veredicto final resultado de uma accdo intentada em tribunal.

Ao mediador reserva-se a faculdade de solicitar as partes em litigio ou a outras entidades
afins, dados e informacdes que julgar pertinentes, assim como estabelecer contactos com
as partes conjuntamente ou em separado, ou ainda pode recorrer a qualquer outra forma
adequada a resolucéo do conflito.

Se houver acordo, reduz-se a escrito o texto definitivo do consenso, que é comunicado as
partes que o assinam. Havendo impasse durante o periodo de mediacdo, ou ndo existindo
resolucdo no termo do mesmo periodo, o mediador deverd emitir uma certiddo de
impasse. SO depois desta formalidade imposta pelo artigo 184° da LT é que o trabalhador

pode intentar uma accao processual em juizo (em tribunal).

Entretanto, a Lei n°® 8/98, de 20 de Julho, lei laboral revogada pela actual, ndo dispunha
da obrigatoriedade da mediacao de conflitos laborais por parte do MITRAB, deixando
em aberto ao critério e a vontade das partes em conflito, se optam pela mediacéo

extrajudicial ou pela submisséo do impulso processual em tribunais.
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Face ao exposto, apresentamos, em seguida, algumas vantagens e desvantagens da
mediacéo laboral

Vantagens:

e Resolver litigios de forma mais célere e mais barata para o trabalhador e o

empregador:

A entidade empregadora e o trabalhador passam a poder resolver uma vasta gama de
conflitos sem intervencdo do tribunal, tornando a solucdo do litigio mais rapida e mais
barata para ambas as partes;
A mediacdo laboral permite uma solugdo mais célere e rapida do conflito: Um processo
judicial nos tribunais de trabalho pode durar varios meses. Um caso dirimido por
mediagdo ndo pode durar mais do que 2 meses;
A mediacdo laboral permite uma solucdo mais barata do litigio: Uma acc¢éo judicial em
processo de trabalho, na qual um trabalhador reclame, por exemplo, o pagamento de uma
indemnizacdo de 1,200,000.00 MT (um milhdo e duzentos mil meticais) na sequéncia de
despedimento, envolve o pagamento de cerca de 12,000.00 MT a titulo de taxa para dar

inicio a apreciacdo do processo pelo tribunal.

e Descongestionar os tribunais
O ndmero de casos que poderdo ser resolvidos através da mediacdo laboral é
significativo, o que contribuiria aliviar a pressdo processual que, actualmente, existe
sobre os tribunais.

e Obtencgdo de um acordo sem intervengéo do tribunal
Muitos conflitos em matéria laboral, havendo mediagdo séria, seriam resolvidos por
acordo, mas ja préximo do final do processo judicial. Ou melhor, tanto as partes como o
Estado gastam tempo e dinheiro num processo judicial que, afinal, muitas vezes,
terminaria por acordo. A mediacdo permitiria a obtencdo desse acordo mais cedo, sem

necessidade de desenvolver todo o processo judicial.
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e Atrair o investimento e ajudar a criar emprego
Os litigios em matéria laboral deveriam ser resolvidos o mais rapidamente possivel, em
beneficio das condi¢bes de trabalho e da economia. Um sistema rapido e eficaz de
resolucdo de litigios de trabalho seria um factor de atraccdo de investimento e,
consequentemente, de criagdo de emprego.
A mediacdo laboral permitiria a obtencdo de acordos extrajudiciais de forma célere,
assim, contribuindo para uma rapida solucdo de conflitos que prejudicam o

desenvolvimento econdémico e a criacdo de emprego.

Desvantagens:

¢ Na realidade mogambicana, a mediacéo obrigatdria sé contribui para a manobra
dilatoria por parte da entidade empregadora, sobretudo quando o trabalhador
reclame a impugnacéo do despedimento sem justa causa;

e Muitas vezes, a entidade empregadora nem sequer se digna a aceitar o convite dos
6rgdos de mediacdo laboral, no caso concreto, do MITRAB. Dando exemplo, um
trabalhador da Companhia Industrial da Matola (CIM), de nome Eduardo Jalio
Nhatungo, solicitou a mediacdo da Direccdo Provincial de Trabalho de Maputo,
reclamando uma indemnizacdo na sequéncia de despedimento sem justa causa, a
empresa ndo respeitou a notificacdo, por duas vezes, pautando pela auséncia sem
justificacao;

e Os funcionéarios do MITRAB nédo tém formacdo académica e especifica para a
mediacéo de conflitos laborais. Por exemplo, os mediadores ndo tém formacéo em
ciéncias juridicas nem Administracdo Publica ou noutras ciéncias sociais como
Psicologia de Trabalho ou Sociologia Laboral;

e Resolugdo ndo atempada dos conflitos laborais, acabando na submissdo
intempestiva aos tribunais de trabalho, em virtude de manobra dilatoria da

entidade empregadora.
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3. Tramitacao do Processo Laboral

3.1. Introducéo

Na abordagem deste tema, ndo pretendemos esgota-lo, nem exaustiva e completa a
analise sobre o Cddigo do Processo do Trabalho (Decreto-Lei n® 45 497, de 30 de
Dezembro de 1963, sendo extensivo a Mogambique pela Portaria n°® 87/70, de 2 de
Fevereiro), contudo, termos em conta que se trata de um instrumento de consulta das
fases que antecedem a decisdo (condenagdo) de uma causa em Tribunal Laboral,

nomeadamente:

- Peticéo Inicial, Citacao, Contestacdo, Avaliacdo de provas, Audiéncia, Conciliacédo

ou Julgamento e Recurso.

No Direito de Trabalho, o padrdo de referéncia é marcado pela desigualdade originéria

dos sujeitos: Trabalhador e Entidade Empregadora, ou seja, pela diferenca de

oportunidades e capacidades objectivas de execucdo de interesses proprios, dai que este

direito possua como funcdo primordial a compensacdo da referida debilidade, assumida

como um pressuposto de intervengdo normativa.

Dado que a subordinacdo e a dependéncia econémica do trabalhador sdo susceptiveis de

limitar ou eliminar a sua capacidade de exigir e fazer valer os seus direitos na pendéncia

da relacdo do trabalho, o ordenamento laboral estrutura e delimita poderes na direccéo e

organizacdo da entidade empregadora, submetendo-o ao controlo administrativo, judicial

e sindical.

Entendemos que a submissdo da entidade empregadora a Constituicdo € uma conquista

que vem reflectida na evolucéo constitucional.

Em Mogambique, o Capitulo V da Constituicdo da Republica incorpora a protec¢do do

trabalhador.

3.2. Peticdo

Peticdo Inicial é o articulado em que o autor faz a proposta da ac¢do ou do acto

processual, através do qual o titular de um direito violado ou ameacado nas acgdes de
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condenacdo requer do tribunal o meio de tutela jurisdicional cujo objectivo é a reparacédo
da violagdo ou afastamento da ameagca®®.

Todavia, a iniciativa e o impulso processuais cabem as partes, como preconiza o Cédigo
de Processo de Trabalho'®. Neste contexto, ndo pode haver uma acgdo sem peticdo
inicial, isto €, sem petico inicial ndo ha concesséo oficiosa da tutela jurisdicional?.

A peticdo inicial deve ser feita em articulados, para permitir que haja melhor
sistematizacdo dos factos susceptiveis de serem levados a especificacdo ou ao
questionario, nos termos dispostos no artigo 151° do CPC (Cdédigo do Processo Civil).
Explicando isto por outras palavras, peticdo inicial é o articulado através do qual se
propbe uma ac¢do, formulando um determinado pedido e expondo 0s respectivos
argumentos de facto e de direito, pelo qual o titular de um direito violado requer ao
tribunal o meio de tutela jurisdicional para a reposi¢éo do direito violado.

“ A peti¢do ou requerimento devem ser apresentados por uma das seguintes formas:

a) por escrito, descrevendo breve e discriminadamente os factos que motivam o pedido,
apresentando provas documentais existentes e oferecendo testemunhas;

b) verbalmente, perante o tribunal competente, devendo as declaracdes prestadas ser
deduzidas a escrito.

Fora dos casos previstos na lei, o direito de recorrer aos tribunais de trabalho extingue-
se decorridos seis meses sobre a data em que qualquer das partes tomou conhecimento

dos factos que fundamentam a sua pretensio?®.. ”

Os articulados que constituem pecas ou artigos sob a forma de preposi¢cdo gramaticais
seguidas e enumeradas pelas partes que introduzem a lide expondo os argumentos da

accdo e da defesa, formulando o pedido correspondente??.

18 Antunes Varela. Manuel de Processo Civil (pag. 224)

19 N° 1 do art. 35 da Portaria n° 8770

20 Art. 16° da Lei 18/92, de 14 de Outubro

2L Alineas a) e b) do art. 16° da Lei n° 18/92, de 14 de Outubro
22N° 1 do art. 151° CPC
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Como nos referimos acima, estes articulados sdo compostos de pedido e da causa do
pedir, que é o meio de tutela jurisdicional requerido pelo autor, ou melhor,
reconhecimento judicial do seu direito violado, e o facto concreto que serve de
fundamento do efeito juridico pretendido, respectivamente.

3.3. Citacgéo

Citacdo € o acto processual pelo qual se da a conhecer ao réu de que foi proposta
determinada acgdo contra ele, e € chamado ao processo para apresentar a sua defesa, num
prazo de oitos dias, querendo, nos termos preceituados in fine , no n° 1 do artigo 22° da
Lei 18/92, de 14 de Outubro.

3.4. Contestacao

O acto através do qual o demandado responde a pretensao formulada pelo requerente. No
sentido usual, o termo contestar significa: negar, contrariar, desdizer, regatear, discutir?.
A resposta da citacdo que no requerido der, designa-se contestacdo, que pode por
excepcdo ou por impugnacdo. “Diz-se por excep¢do quando o réu alega factos que
obstam a apreciacdo do mérito da accdo ou que, servindo de causa impeditiva,
modificativa ou extintiva do direito invocado pelo autor determinam a improcedéncia
total ou parcial do pedido. E por impugnacéo, quando contradiz os factos articulados na
peticdo ou quando afirma que esses factos ndo podem produzir o efeito juridico

pretendido pelo autor?t.”

A falta de contestacdo determina, em principio, a imediata condenacdo no pedido, sem
necessidade de audiéncia®®, no prazo de oito (8) dias?®. A consequéncia imediata é a
confissdo dos factos articulados pelo autor, traduzindo-se, deste modo, na passagem de
imediato da peticdo inicial para a condenacao.

O acto que se pratica fora do prazo implicara a justificagdo ou multa, nos termos dos n° 4
e 5 do artigo 145 do CPC.

2 In. Ana Prata. Dicionario Juridico — art. 487° CPC
24 N° 2 do art. 486 CPC

25 NO° 2 art. 22° da Lei 118/92, de 14 de Outubro

% n fine, n° 1 do art. 2°
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O n° 2 do artigo 35 da Portaria 87/70 faz uma adverténcia as partes para ndo formularem
pedidos ilegais, ano articularem factos contrarios a verdade, nem requerem diligencias
meramente dilatérias, sob pena de multas e sem prejuizo de outras sanc¢Ges previstas na
lei.

3.5. Avaliacao das provas

No impulso processual de um pleito laboral, a avaliacdo das provas cabe ao juiz e aos
advogados que tém interesse no processo?’.

3.6. Audiéncia e Julgamento

Audiéncia € a sessdo que se realiza no tribunal e, de forma geral, € publica, em que é
discutida e julgada uma causa. Nesta fase do Processo do Trabalho, a audiéncia ocorre no
termo da fase dos articulados que devem anteceder a profericao do despacho saneador,
pelo juiz, ou seja, audiéncia preparatoria?®,

Julgamento é o acto do processo através do qual o tribunal faz a apreciacdo das provas
produzidas ao longo de todo um processo, e principalmente, na audiéncia, decidindo
quais, de entre os factos quesitados, entende encontrarem-se provados e quais 0s que nao
estdo, aplicando, finalmente, as regras de direito adequadas a situagao de facto apurada.
O julgamento de uma causa é materializado em sentenca ou num acordzo?°.

Durante a discussdo e julgamento da causa, é importante ter em conta o plasmado nos

artigos que abaixo se transcrevemZ’:

- “ A Instrugdo, discussdo e julgamento serdo sempre feitos pelo juiz singular, que julgara
em matéria de facto e de direito®”;

- “ Os depoimentos prestados na audiéncia de discussdo e julgamento serdo reduzidos a
escrito®?”;

- “ As respostas aos quesitos sio dadas em despacho proferido, imediatamente®”;

27 Art. 64° da Portaria n° 87/70

28 In. Ana Prata. Dicionario Juridico

2 In. Ana Prata. Dicionario Juridico

30 Portaria n° 87/70

31 Art. n° 63° da Portaria n° 87/70

32 Nos 1 e 2 do art. 63° da Portaria 87/70
33 N° 3 do art. 63° da Portaria 87/70

54



- “ Efectuadas as diligéncias de producdo de provas que ndo possam deixar de ter lugar,
antes de audiéncia de discussdo e julgamento ou expirado o prazo marcado nas cartas, 0
juiz designara um dos quinze dias imediatos para essa audiéncia®*.”

Falta ao julgamento

Com as partes devidamente notificadas, a falta de comparéncia sem justificacdo implicara
a condenacdo no pedido, quando a falta seja do demandado, e, desisténcia do pedido,
quando a falta seja do requerente®®.

Constatando-se a auséncia injustificada das duas partes, devidamente notificadas, o
processo serd arquivado, ndo podendo o mesmo pedido voltar a ser apresentado ao

tribunal de trabalho®®.

Em caso da falta de qualquer das partes que tenha sido edital mente notificada, o tribunal
resolvera conforme for justica e de acordo com os elementos que forem apurados®’.

3.7. Conciliacéo

De com o preceituado no artigo 20 da Lei 18/92, de 14 de Outubro, é a resolucdo de um
conflito de interesses de trabalho que consta de uma negociacéo assistida, onde para além
das duas partes, uma terceira entidade que presta auxilio aos dois intervenientes a
encontrar uma plataforma de consenso, ou melhor, consiste na aproximacado das posi¢oes
das partes com vista encontrar uma solucgdo pacifica para a resolucéo do litigio laboral.

Se da tentativa de conciliacdo resulte um acordo satisfatorio para ambas as partes em
litigio na esfera das relagdes laborais, esta pde termo ao processo.

As diligéncias para a conciliacdo sdo levadas a cabo pelo tribunais, mediante uma peticao
e, em qualquer fase processual, desde que elas sejam possiveis®.

Nenhuma disposicdo legal estabelece qualquer conteddo formal a que deve obedecer o
resultado positivo ou negativo da conciliacdo, contudo, a préatica, desde sempre seguida,

tem sido a de se lavrar uma acta, em que 0s intervenientes a subscrevem, onde constem

34 N° 1 do art. 64° da Portaria n° 87/70

35 N° 2 do art. 17° da Lei 18/92, de 14 de Outubro
3 N° 3 do art. 17° da Lei 18/92, de 14 de Outubro
87 N° 2 do art. 18° da Lei 18/92, de 14 de Outubro
38 Arts. 509° e 287°, d) CPC

39 Art. 20° da Lei 18/92, de 14 de Outubro

55



0s termos e as condicbes em que se exprime aquele resultado. A acta de conciliacéo é
reduzida a escrito, devendo o texto conter indicacdes precisas que respeitam as

prestacdes, prazos, lugar de cumprimento, e assinada pelas partes.

Havendo Acordo
Os respectivos termos deverdo reduzir-se a escrito e assinados pelas partes; os autos
devem conter indicacfes precisas respeitantes a prestacOes, 0S respectivos prazos e o
local de cumprimento®.
Cumprimento do Acordo
O cumprimento do acordo devera obedecer a lei geral. O seu incumprimento por um praz
de trinta dias, por qualquer das partes, incorrerd na pena aplicAvel ao crime de
desobediéncia*’. No cumprimento e no exercicio do correspondente acordo, as partes
devem agir segundo os principios de boa fé.
N&o Havendo Acordo
Nos casos em que ndo ha acordo entre as partes, marcar-se-a a data de julgamento®3.
No processo laboral em que ndo ha acordo entre as partes, e findos os articulados:
e O Juiz da causa designara a data da audiéncia de julgamento;
¢ Neste contexto, o cartorio notificara os intervenientes: O autor, o demandado e as
testemunhas de ambas as partes com cominagao ao seguinte:
Se a falta for do lado do réu, o autor solicita a condenacao do pedido;
- Se a falta for do autor, o réu requer a absolvicao da instancia;
- Caso nenhuma das partes ndo justifiqguem as suas auséncias, 0 processo sera arquivado.
e As partes serdo notificadas para pagarem o0s preparos e despesas para 0
julgamento, em que ndo se efectuando o pagamento, o julgamento correra sob

pena de ndo proceder a producdo de prova;

40 N° 2 do art. 20° da Lei 18/92

41 Idem

42 N° 1 do art. 24° da Lei 18/92

43 N° 1 do art. 64° da Portaria n® 87/70
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e No dia de audiéncia de julgamento, ap6s a constituicdo do tribunal, o Juiz
Presidente declara aberta a sessdo, na presenca dos juizes eleitos e as partes
intervenientes;

e Halugar a debate das questbes prévias que tém a ver com o seguinte:

- Excepcdes ou suscitados, onde se fala da prescricao do pedido da caducidade da acgéo.

e Em seguida, discute-se a matéria de facto, nos termos do artigo 63° do CPT e ss:

- Onde as testemunhas sdo ouvidas, para a producéo da prova;

- Concluida a audic&o, o processo é remetido ao Ministério Publico para a vista da ma fé,
com a finalidade de ser ver se houve incumprimento da lei, ou litigantes da ma fé;

- Depois do Ministério Publico, o processo volta ao juiz, para a decisdo e sentenca.

3.8. Sentenca

Sentenga é a deciséo final do conflito proferida pelo juiz.

Do artigo 68° CPT extrai-se o seguinte:

- Inicia com apresentacdo do relatorio onde se narra toda a noticia de factos ocorridos

durante a sessdo de julgamento ou audiéncia;

- Apos a andlise dos factos, o juiz aplica a matéria de direito para a condenagao ou

absolvicéo das partes conflituantes.

Depois da condenacdo, o tribunal notifica as partes da sentenca, onde o réu pode
recorrer, querendo, no prazo de 20 dias, se 0 mesmo for de apelacéo, ou no prazo de
10 dias, se o recurso for de agravo*. N&o havendo recorréncia no prazo de 20 dias
estipulados e nos termos que a lei preceitua, a decisao transita em julgado.

Sempre que uma das partes interponha recurso, a sentenca fica suspensa.

3.9. Recursos

O recurso é o pedido de reapreciacdo de certa decisdo judicial apresentada no mesmo
tribunal que julgou o caso, para ante um o6rgao judicial superior.

Das disposicGes legais que constam do Codigo de Processo de Trabalho, na Portaria

n° 87/70, indicam-se as seguintes:

44 Art. 76° da Portaria n° 87/70
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e As decisBes dos tribunais da jurisdigdo do trabalho podem ser impugnadas atraves
do recurso, segundo as normas de competéncia em razdo da hierarquia.*®

e Os recursos podem ser ordinarios ou extraordinarios:
Séo Ordinarios a apelacao, o agravo e o recurso para o tribunal pleno; séo
Extraordinarios a revisio e a oposicio de terceiros*.

e O prazo para interpor recurso de agravo ¢é de dez (10) dias*’;

e O prazo para a interposicdo do recurso de apelacgo ¢ de vinte (20) dias*®.

e AsalegacBes de recurso devem ser claras, concisas e especificadas®.

E importante fazer referéncia de que no processo laboral, ha dois tipos de recursos: O
de Agravo, que corre no prazo de 10 dias, ndo pendendo este recurso, porque é de
despacho; neste caso concreto, haverd direito ao recurso de Apelacéo para a parte
vencida, no prazo de 20 dias.

Obrigatoriamente, o recurso deve ser elaborado por um advogado.

45 Art. 74° CPT
46 Art. 75° CPT
47N° 1 doart. 76° CPT
48 N° 2 do art. 77° CPT
49 N° 1 doart. 77° CPT
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Conclusodes

Esta dissertacdo tinha como fim analisar a obrigatoriedade de resolugéo extrajudicial
de conflitos laborais imposta por lei laboral (art. 184° da LT), a mediacdo do
MITRAB, uma vez que ndo existem centros independentes de mediacdo de litigios
laborais, particularmente no campo de impugnacéo de despedimento sem justa causa,

em Mogambique.

Concluimos que a mediacdo extrajudicial de conflitos laborais pelo MITRAB nao tem
caracter vinculativo e de obrigatoriedade a entidade empregadora, razdo pela qual esta
respeita a citacdo do 6rgdo de mediacdo, se assim o entender, alids, nenhuma
disciplina juridica enfrenta injusticas como o Direito do Trabalho

O contrato de trabalho, como qualquer outra relacéo juridica, surge, desenvolve-se e,
depois de um periodo curto ou prolongado de tempo, € inevitavel a sua extingdo, quer
por razdes decorrentes da vontade de ambas as partes da relacdo laboral, quer em
virtude de acontecimentos que delas ndo dependem. Entende-se que ndo ha relacdo
laboral vitalicia, ou melhor, que obrigue o trabalhador para toda a sua vida, pois, se
ISSO ocorresse, estaria violado um dos principais preceitos plasmados pela OIT de que
a cultura laboral contemporanea defende, a liberdade de trabalho.

O contrato de trabalho nasce da vontade das partes contratantes, suspende-se ou
conhece interrupcao por forca da disposicéo legal - ex vi legis - e extingue-se ou cessa
nas seguintes hipoteses:

I- Pela expiracao do prazo, quando a termo;

I1- Por motivo da forga maior, na forma da lei;

I11- Por forca judicial;

IV- Morte do trabalhador;

V- Pela livre manifestacdo das partes contraentes, rescisao bilateral;
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VI- Pela rescisdo unilateral, com ou sem justa causa por parte do empregador e por

parte do trabalhador.

Contudo, ndo € justo que a simples soberana vontade da entidade empregadora,
através do despedimento sem justa causa, negue ao trabalhador aquilo que sdo os

meios indispensaveis a sua sobrevivéncia.

A Mediacdo dos Conflitos Laborais tem enquadramento no ordenamento juridico
mocambicano, embora ndo se qualifique, de forma clara, os requisitos que um

mediador deve reunir para o ser.

A Lei Laboral (LT), embora indique os procedimentos de acesso aos Tribunais do
Trabalho do trabalhador em caso de um conflito laboral, imp&e peremptoriamente que
o referido acesso estd condicionado a solicitacdo prévia de mediacdo do conflito
laboral ao MITRAB.

S6 depois de fracassada a mediacdo laboral do MITRAB é que o trabalhador pode
intentar uma accdo em juizo, por exemplo, para impugnar a cessacao do contrato de
trabalho sem justa causa. Esta imposicdo legal da azo ao empregador entrar na inércia
de uma manobra dilatéria para resolucéo do conflito, contribuindo para a perpetuacéao

de ilicitude no despedimento.

A lei ndo da a opgdo de livre escolha ao trabalhador, em fungdo do conflito que o
opde a sua entidade empregadora, entre a solicitacdo prévia da mediacdo ao
MITRAB, ou 0 acesso directo, sem condicionalismo, aos tribunais do trabalho.

Portanto, o artigo 184° da LT veda o acesso directo dos trabalhadores aos tribunais do
trabalho para a resolucéo dos litigios laborais. Este impedimento legal, sobretudo para
a impugnacdo do despedimento sem justa causa, acaba ndo contribuindo para a

celeridade do processo, arrastando-o por um periodo longo, sabido, por outro lado, a



morosidade com que os tribunais dao vazao para dirimir sobre problemas da natureza

laboral.

Chegédmos a esta conclusdo, porque das assisténcias efectuadas nas sessdes de
mediacéo levadas a cabo pelo MITRAB, constatou-se que as entidades empregadoras
ndo se fizeram presentes, nem mesmo através dos seus representantes legais ou

administrativas, pautando pela auséncia sem justificagéo.

Por exemplo, a Companhia Industrial da Matola (CIM) teve, em Junho ultimo, cinco
citacGes para se fazer presente a Direccdo Provincial do Trabalho de Maputo, em
resultado do mesmo ndmero de queixas dos trabalhadores, tendo pautado pela
auséncia sem nenhum motivo que o justifique. De nada valeu aquele 6rgao de

mediacdo dos conflitos laborais mandar a segunda notificacéo.

A lei (LT) ndo prevé nenhumas medidas administrativas (como, por exemplo, multa)
a serem aplicadas contra aquelas entidades empregadoras que sdo citadas ou
notificadas e ndo se fazem presentes ao 6rgao de mediacdo (MITRAB) sem nenhum

motivo justificativo.

Do estudo feito, concluimos que o Conselho de Ministros ainda néo criou os Centros
de Resolucdo dos Conflitos Laborais, nos termos do artigo 269° da LT, continuando
esta missdo sob a alcada do Ministério do Trabalho. Como disposicdo legal
transitoria, 0 MITRAB, através do Diploma Ministerial N° 75/2008, de 13 de Agosto,
instituiu a criagdo das Comissdes Provinciais de Resolugdo de Conflitos Laborais, nos
termos dispostos no artigo 270° da LT. Estas Comissfes ndo sdo Orgaos
independentes, uma vez que estdo sob tutela do MITRAB, entidade da Administracdo

Publica, cujas caracteristicas sdo integralmente estaduais.
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Se 0 empregador despede o trabalhador sem motivo justo, obriga-se, ou seja, deve, por
forca da lei, indemnizar, visto que tirou algo que pertenceu ao obreiro, 0s meios

Imediatos para a satisfacdo das suas necessidades.

Recomendac0des

A actual lei laboral em vigor em Mocambique pode ter sido melhorada, contudo, ainda
ndo é peremptdria quanto a proibicdo de despedimentos sem justa causa, deixando espacgo

para a pratica de ilicitudes por parte da entidade empregadora quanto a esta matéria.

A lei (LT) deve expressar, claramente, os direitos indisponiveis do trabalhador, tais como

a ndo recusa da remuneracao, proibicdo de despedimentos sem justa causa, entre outros.

A recorréncia do trabalhador & mediagdo dos conflitos laborais ndo deve ter um carécter
de obrigatoriedade, sabido, sobejamente, que ha situacdes em que o empregador nem
sequer esta interessado em sentar-se @ mesma mesa com 0 seu trabalhador para a
resolucdo de um conflito laboral como o despedimento sem justa causa. O empregador

pensa que ja nao tem nenhuma relacdo de trabalho com o trabalhador despedido.

Uma vez que a lei laboral ndo vincula de forma obrigatdria a comparéncia da entidade
empregadora a mediacdo do MITRAB quando citada ou notificada, o trabalhador fica

numa situacdo de impasse, assim como o préprio 6rgao de mediacéo.

Com vista a aproximar cada vez mais a lei laboral aos interesses do trabalhador, por ser o
co-contratante mais fraco na relagdo de trabalho, julgamos pertinente:
e A alteracdo do artigo 184° da LT, no sentido de facultar ao trabalhador o livre
arbitrio na escolha do érgdo que vai dirimir um determinado conflito laboral (se
judicial ou extrajudicial) que o opde a sua entidade patronal, sobretudo no que diz

respeito a impugnacéo do despedimento sem justa causa;
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e Criacdo dos Centros de Resolugdo de Litigios Laborais independentes,
envolvendo os membros da comissdo consultiva do trabalho, em obediéncia ao
artigo 269 da L T;

e Regulamentacédo da presente lei laboral;

e Na regulamentacdo para a criagdo dos Orgaos de mediacdo de resolucdo de
conflitos laborais, é importante um trabalho conjunto entre os Ministérios da
Justica e do Trabalho;

e Os membros dos érgdos de mediacdo de conflitos laborais devem incluir juristas
e outros especialistas em assuntos laborais, para além dos sindicatos, pois, até
este momento, os mediadores do MITRAB nem sequer sdo juristas, todavia, néo

pretendemos dizer que isso seja 0 requisito “sine qua non”.

Em anexo, propomos um formulario a ser preenchido pelo trabalhador interessado ou seu
representante para solicitar a media¢do ou intentar uma accdo em tribunal, em caso de
conflito laboral. Trata-se de proposta para a accao de impugnacao judicial da regularidade

e licitude do despedimento.
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ANEXO |

MINISTERIO DO TRABALHO/TRIBUNAL DO TRABALHO

Formulério
(Artigo 69° da Lei n° 23/2007, de 1 de Agosto)

Nome:

Morada:

B. 1. N°: Emitido em / /20....
Funcdo/Categoria: Data do Despedimento: / /20..

INTENTA ACCAO DE IMPUGNACAO DO DESPEDIMENTO PROMOVIDO POR
Empresa/Nome:

Sede/Endereco:

NUIT da Empresa:

Local e Data:

Assinatura

Anexa: Despacho do Despedimento

Nota: Todos os campos do formulério sdo do preenchimento obrigatdrio.
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