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CONSIDERACOES INTRODUTORIAS

A presente dissertacdo foi elaborada no ambito do 2° Ciclo de Estudos em Direito,
conducente a obtencdo do grau de Mestre na area de especializacdo em Ciéncias
Juridico-Empresariais, com mencdo em Direito Laboral, versando acerca do tema do
despedimento por extingdo de posto de trabalho.

A escolha do tema da exposicdo ora apresentada prende-se com o inevitavel
interesse que sempre rodeia a problematica da cessacdo do contrato de trabalho e, em
concreto, o regime da extincao contratual por iniciativa do empregador, especialmente
quando se considera que a ruptura de uma relacdo juridico-laboral terd, as mais das
vezes, maior impacto na esfera juridica do trabalhador do que na do empregador — para
aquele, trata-se de perder um emprego, enquanto forma de sustento e de realizacdo
pessoal; para este, trata-se da abertura de um posto de trabalho, que serd ocupado por
outro trabalhador. Ora, falar de despedimento em Portugal implica, necessariamente,
pensar nos principios da seguranca e da estabilidade no emprego, bem como na
proibicdo do despedimento sem justa causa, insita no artigo 53° da Constituicdo da
Republica Portuguesa (doravante, CRP). Impossivel serd, neste ponto, negar o interesse
das figuras dos despedimentos com justa causa objectiva, maxime aqueles que s&o
levados a cabo por motivos essencialmente economicos e relativos a esfera da empresa,
desligados da pessoa do trabalhador, enquanto figuras que desafiam a nocdo de justa
causa de despedimento vertida na CRP, além de se desviarem dos comportamentos
definidos no artigo 351° do Cddigo do Trabalho (doravante, CT). Julgamos poder dizer
que, dentro da vasta gama de possibilidades oferecidas pelos despedimentos baseados
em motivos de cariz objectivo, nenhuma delas se afigura tdo actual como a exploracdo
da tematica do despedimento por extingdo de posto de trabalho, que tantas alteracdes
vem sofrendo ao longo dos ultimos anos. Na verdade, apesar de a sua disciplina ter
permanecido quase inalterada desde a sua previsdo expressa na legislacdo laboral
portuguesa, através da Lei da Cessacdo do Contrato de Trabalho de 1989 (doravante,
LCCT), a conjuntura atravessada pelo nosso pais nos ultimos anos fez com que as
alteracdes legislativas ao regime desta modalidade de despedimento se sucedessem,
primeiro com as controversas solucdes da Lei n.° 23/2012, depois com a declaragédo de
inconstitucionalidade do Acdrddo do Tribunal Constitucional (doravante, TC) n.°



602/2013, e por fim com a Lei n.° 27/2014, que introduziu a redaccdo que ainda hoje se
encontra em vigor.

Contribuiu, igualmente, para o especial interesse de que o presente tema se reveste
o facto de ndo existir, no nosso pais, um estudo que lhe seja verdadeiramente dedicado e
que se detenha sobre os varios aspectos por ele levantados com a atencdo que 0s
mesmos merecem. Para mais, é também dificil encontrar uma exposicdo perfeitamente
actualizada acerca desta figura, dadas as muito recentes alteragcbes que a mesma tem
vindo a sofrer, especialmente quando se considera que as solucdes da Lei n.° 27/2014
entraram em vigor ha pouco mais de um ano.

Deste modo, pretende-se com o presente trabalho abordar de modo aprofundado o
regime legal do despedimento por extingdo de posto de trabalho, na esperanca de
conseguir expb-lo de modo claro tal como actualmente o mesmo se encontra
estabelecido. Assim, apds uma breve referéncia ao regime da cessacdo da relacdo
juridico-laboral no ordenamento juridico portugués, concentrar-nos-emos no
despedimento e, especialmente, nos principios que o enfermam — a estabilidade e
seguranca no emprego, e a proibicdo de despedir sem justa causa. A reflexdo acerca
destes principios servira de mote a uma tentativa de conceptualizacdo de ‘‘justa causa
de despedimento” para 0 texto constitucional portugués, conceito ao qual chegaremos
apos percorrer a evolucdo historia desta nocdo ao longo dos varios diplomas legais
reguladores das relacdes laborais, da CRP de 1976, e das varias pronuncias do TC
acerca do problema. Aqui chegados, caber-nos-a explicar a razdo de também as
motivacdes de caracter objectivo serem consideradas justa causa de despedimento,
mencionando brevemente as modalidades de cessacao por iniciativa do empregador que
se baseiam em justificacdes ndo directamente relacionadas com comportamentos
imputaveis ao trabalhador.

Seréa entdo altura de nos debrucarmos sobre a figura do despedimento por exting¢do
de posto de trabalho, comecando pela evolucdo legislativa desta modalidade de
despedimento ao longo dos varios diplomas legais em que esteve prevista desde a
LCCT, e analisando de modo mais demorado as alteracGes legislativas mais recentes, de
modo a reflectir acerca das solugdes introduzidas pela Lei n.° 27/2014. Apo6s definir, de
modo sucinto, aquilo que deve entender-se por “posto de trabalho”, nogao essencial a
presente modalidade de despedimento, explicitar-se-40 0s motivos de mercado,
estruturais ou tecnolégicos em que se baseia o despedimento por extin¢do de posto de
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trabalho, reflectindo especificamente acerca das opc¢des gestionarias do empregador no
que a eliminacdo de emprego diz respeito. Seguidamente, serdo abordados os requisitos
e critérios a verificar para que possa recorrer-se ao despedimento por extin¢do de posto
de trabalho, tal como 0s mesmos se encontram dispostos no artigo 368° do CT.

Numa fase posterior, tecer-se-d0 algumas consideracfes acerca do procedimento
desta modalidade de despedimento, acompanhando as disposi¢des legais dos artigos
369°, 370° e 371° do CT, para de seguida podermos reflectir acerca de alguns dos
direitos dos trabalhadores visados pelo despedimento, que transitam directamente das
disposicdes relativas ao despedimento colectivo.

Por fim, e aproveitando a referéncia a esta modalidade de despedimento,
dedicaremos o ultimo capitulo da presente exposicdo as relacdes estabelecidas entre o
despedimento colectivo e o despedimento por extin¢do de posto de trabalho, de modo a
averiguar até que ponto fara sentido a separacéo legal das duas figuras que, afinal de
contas, ttm um fundo comum — as motivacGes de mercado, estruturais e tecnoldgicas,

atinentes a esfera da empresa.



PARTE | — Cessacéo do contrato de trabalho

1. A importancia do regime da cessagao

Como todo o negdcio juridico tendencialmente duradouro, também o contrato de
trabalho tem, naturalmente, um fim. A ruptura de uma relacéo juridica como a laboral e
a disciplina dessa mesma dissolucdo assumem, como bem se compreende, grande
importancia em qualquer ordenamento juridico’, na medida em que a rodeiam
consideracBes nao apenas legais, mas também sociais, culturais, politicas e,
evidentemente, pessoais. Na verdade, a extingdo de um contrato de trabalho tem
inegaveis repercussdes na esfera pessoal do trabalhador, dado que significa ndo s6 o
final de um determinado estatuto s6cio-econdémico, mas essencialmente a perda da sua
principal, quando no Unica, fonte de rendimento e sustento? o que implica mudancas
profundas em todas as dimensfes da vida daquele trabalhador. Pelo contrario, no que a
esfera do empregador diz respeito, a ruptura de uma relacdo de trabalho ndo tera
qualquer uma das consequéncias aqui apontadas, implicando apenas a abertura de uma
vaga nos postos de trabalho da empresa ou, quando muito, a perda de um trabalhador
qualificado ou com o qual se detenha uma especial relagdo de confianca®.

N&o surpreende, deste modo, que o regime legal da cessacdo do contrato de
trabalho seja um reflexo destes dois grupos conflituantes de interesses*, principiando
esta reflexdo no proprio texto constitucional portugués onde, em matéria de trabalho,
expressamente se consagram dois principios de indole divergente — o principio da
liberdade de trabalho e de profissdo, por um lado, e o principio da seguranca no
emprego, por outro, plasmados nos artigos 47° e 53° da Constituicdo da Republica
Portuguesa (doravante, CRP), respectivamente. Assim, enquanto pode ler-se no artigo

47° que “todos tém o direito de escolher livremente a profissdo ou o género de

! Acerca da importancia da matéria da cessacéo do contrato, v. MARTINS, Pedro Furtado, Cessagé&o do
Contrato de Trabalho, Principia, Cascais, 32 Edi¢do, 2012, pags. 11 a 13.

2 Cfr. LEITE, Jorge, Direito do Trabalho — Volume Il, Servicos de Accdo Social da Universidade de
Coimbra — Servigo de Textos, Coimbra, 2004, pag. 187.

V. FERNANDES, Anténio Monteiro, Direito do Trabalho, Almedina, Coimbra, 172 Edic&o, 2014, pag.
482.

* Bem demonstrativos, alids, da desigualdade pela qual se pauta necessariamente a relagdo juridico-
laboral — empregador e trabalhador nunca negoceiam, de facto, em pé de igualdade, ndo assumindo

posicdes paritarias na relagéo de trabalho.



trabalho”, 0 artigo 53° afirma que “é garantida aos trabalhadores a seguranga no
emprego, sendo proibidos os despedimentos sem justa causa ou por motivos politicos
ou ideoldgicos™. Podemos concluir, deste modo, pela existéncia de diferentes regimes
de cessacdo da relacdo juridico-laboral, consoante esta seja levada a cabo pelo
trabalhador ou pelo empregador, prevalecendo naturalmente o valor da liberdade na
demissdo®, e o valor da seguranca no despedimento — ndo assumindo estes valores um
caracter absoluto ou imutéavel, na medida em que ndo podera o principio da estabilidade
no emprego ser sindnimo de perpétua inamovibilidade, nem o principio da liberdade de
escolha de profissdo ser transformado em justificacdo de uma extingdo contratual a todo

0 tempo por parte do trabalhador” .

2. A imperatividade do regime e as formas de cessacéo

No que ao regime legal da cessacdo concerne, € este marcado por uma
imperatividade absoluta®, que pode retirar-se da leitura do enunciado do artigo 339° do
CT. A consagracdo de um regime absolutamente imperativo implica a impossibilidade
da sua alteracdo, seja em condi¢des mais ou menos favoraveis para o trabalhador, seja
por instrumento de regulamentacdo colectiva de trabalho ou pela via do contrato

individual®.

® Garantia repetida, em sede infraconstitucional, no artigo 338° do Cédigo do Trabalho (doravante, CT).

® Expressdo vulgarmente utilizada para designar a extingdo do contrato de trabalho por iniciativa do
trabalhador.

" Acerca dos valores da liberdade e estabilidade no emprego, v. AMADO, Jodo Leal, Contrato de
Trabalho, Coimbra Editora, Coimbra, 42 Edicdo, 2014, pags. 352 e 353.

8 Esta mesma disparidade nos principios que regulam a cessacéo contratual por iniciativa do empregador,
por um lado, e por iniciativa do trabalhador, por outro, ndo sdo exclusivas do sistema juridico-laboral
portugués, na medida em que também noutros ordenamentos juridicos europeus existe esta mesma
preocupacdo de garantir ao trabalhador uma maior seguranca e estabilidade no emprego, que deixa de se
manifestar relativamente ao empregador. Em Franga, v. JEAMMEAUD, Antoine, Le Licenciement,
Dalloz, Paris, 1993, pag. 1; em Espanha, v. OLEA, Manuel Alonso / BAAMONDE, Maria Emilia Casas,
Derecho del Trabajo, Civitas, Madrid, 19 Edi¢do, 2011, pags. 419 a 422, maxime pag. 20; em Italia, v.
MAZZOTTA, Oronzo, Diritto del Lavoro — Il Rapporto di Lavoro, Giuffré, Mildo, 52 Edi¢do, 2013, pags.
665 € 666.

% Cfr. FERNANDES, Anténio Monteiro, Direito do Trabalho, cit., pag. 484.

9 N&o esquecamos, ainda assim, que a segunda parte do n.° 1 do artigo 339° do CT aponta para a

possibilidade da existéncia de certos desvios a esta imperatividade, estando alguns consagrados logo no
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A imperatividade significa, ainda, que as formas de cessacdo previstas no artigo
340° do CT serdo, em principio, as Unicas formas de extinguir um contrato individual de
trabalho. Apesar de aquele preceito legal se desdobrar em oito alineas'!, podemos
identificar quatro modalidades tipicas de cessacdo de uma relacdo de trabalho: a
caducidade, disciplinada nos artigos 343° e ss. do CT; a revogagdo ou extin¢do por
matuo acordo, regulamentada pelos artigos 349° e ss. do CT; a extingdo por iniciativa
do empregador ou despedimento, disciplinado a partir dos artigos 351° e ss. do CT, nas
suas varias modalidades; e a extin¢do por iniciativa do trabalhador ou demisséo, como €
vulgarmente designada, regulamentada nos artigos 394° e ss. do CT, assuma ela a veste
de denuncia, quando seja feita com pré-aviso, ou de resolugdo, quando seja levada a
cabo com justa causa.

Das quatro formas pelas quais pode extinguir-se uma relacéo juridico-laboral, sera
0 despedimento, ou a extincdo por iniciativa do empregador, a forma de cessacdo a

ocupar-nos ao longo do presente trabalho.

PARTE Il — O despedimento e o principio da seguranca no emprego

1. O despedimento — suas modalidades

A extincdo contratual por iniciativa do empregador, vulgarmente apelidada de
despedimento, aparece regulada nos artigos 351° e ss. do CT. Uma breve leitura dos
preceitos legais que disciplinam esta matéria permite concluir que existem varias
modalidades de despedimento, consoante as varias razdes em que pode este fundar-se.
Na verdade, o despedimento pode fundar-se em facto imputavel ao trabalhador, em
motivos de mercado, estruturais ou tecnologicos, nos quais se baseiam 0s

despedimentos colectivos e por extingdo do posto de trabalho, e numa inadaptacéo

corpo do proprio artigo 339°, bem como noutras disposicdes legais, como é o caso daquelas que
regulamentam contratos de trabalho com regimes especiais. Indicando alguns exemplos, v. MARTINEZ,
Pedro Romano, Direito do Trabalho, Almedina, Coimbra, 62 Edigdo, 2013, pags. 842 a 845.

1 Acerca da evolugo da sistematizagdo desta matéria, v. RAMALHO, Maria do Rosério Palma, Tratado
de Direito do Trabalho, Volume Il — Situacfes Laborais Individuais, Almedina, Coimbra, 5% Edicéo,
2014, péags. 902 a 911.
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superveniente do trabalhador ao posto de trabalho, fundamento do despedimento por
inadaptacéo.

Antes de uma andlise mais detalhada a alguns dos problemas levantados pelo
regime legal de despedimento, cabera regressar, nesta fase, a uma nota ja mencionada,
na medida em que dificil se revelaria falar de despedimento no ordenamento juridico
portugués sem uma referéncia ao principio da seguranca no emprego, consagrado no

artigo 53° da CRP, e legalmente repetido no artigo 338° do CT.

2. O artigo 53° da CRP e o principio da seguran¢a no emprego

O direito a seguranca e estabilidade no emprego surge, assim, plasmado no artigo
53° da CRP, sendo o primeiro dos direitos, liberdades e garantias dos trabalhadores. E,
pois, garantido aos trabalhadores o direito de ndo serem despedidos sem justa causa, ndo
sendo privados arbitraria ou livremente do emprego que detenham®? 3. O facto de
estarmos aqui perante um direito, liberdade e garantia dos trabalhadores faz com que o

mesmo se revista de especiais garantias, na medida em que se encontra sujeito ndo s6 ao

12 Considerando este direito uma expressdo directa da vertente negativa do direito ao trabalho do artigo
58° da CRP, v. CANOTILHO, J. J. Gomes / MOREIRA, Vital, Constituicdo da Republica Portuguesa
Anotada — Volume I, Coimbra Editora, Coimbra, 42 Edicdo, 2014, pag. 707.

13 Os principios da estabilidade e seguranga no emprego, bem a consequente imposicéo legal de todos os
despedimentos serem levados a cabo com justa causa, ndo sdo fendmenos exclusivos da legisla¢do laboral
portuguesa, reflectindo-se igualmente nos ordenamentos juridicos europeus ja mencionados. Em Franga,
apesar de ndo ser apelidada de ‘“‘justa causa” mas sim de “cause réelle et serieuse”, na medida em que 0s
motivos invocados tém de efectivamente existir e ser a verdadeira justificagdo do despedimento, bem
como ter densidade suficiente para que se faga cessar o contrato de trabalho, v. JEAMMAUD, Antoine,
Le Licenciement, pags. 59 a 63; em Espanha, v. VALVERDE, Antonio Martin / GUTIERREZ, Fermin
Rodriguez-Safiudo / MURCIA, Joaquin Garcia, Derecho del Trabajo, Tecnos, Madrid, 182 Edicao, 2009,
pags. 725 a 728; em ltalia, v. NICOLINI, Giovanni, Compendio di Diritto del Lavoro, CEDAM, Padua,
2004, pags. 394 a 400, bem como MAZZOTTA, Oronzo, Diritto..., pdg. 698. Experiéncia diametralmente
oposta é a do ordenamento juridico brasileiro onde, apesar de também existir a no¢do de justa de
resolucdo contratual, existe ainda a possibilidade de despedir trabalhadores sem que a mesma esteja
verificada, sendo esse um direito potestativo do empregador, desde que 0 mesmo respeite um prazo de
aviso prévio, remunerado e contabilizado para efeitos de antiguidade, cfr. BARROS, Alice Monteiro de,
Curso de Direito do Trabalho, LTr, Sdo Paulo, 5% Edicdo, 2009, pags. 888 a 892 e 954 a 963. Pelas
diferencgas substanciais deste regime de despedimento relativamente ao portugués, optamos por nao fazer
mais referéncias ao ordenamento juridico brasileiro ao longo da presente exposicéo.
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regime geral dos direitos fundamentais'®, mas também ao regime especifico de
proteccdo daqueles direitos, consagrado no artigo 18° da CRP — referimo-nos a sua
aplicabilidade directa, a vinculacdo imediata de entidades publicas e privadas, a
impossibilidade de restricdo excepto quando expressamente prevista na propria CRP, e
ao respeito pelo principio da proporcionalidade no estabelecimento dessas restricoes,
que devem surgir apenas para salvaguardar outros interesses constitucionalmente
protegidos.

O artigo 53° da CRP garante, de uma forma geral, a seguranca no emprego, para
depois se dividir claramente em duas partes — por um lado, a proibicdo dos
despedimentos sem justa causa™® e, por outro, a proibicdo dos despedimentos por
motivos politicos ou ideoldgicos. Esta segunda proibicdo, ainda que possa em grande
parte ser explicada pelo contexto histérico em que foi aprovada a CRP de 1976, néo
deve ser transformada em mera concretizacdo ou explicitacdo da primeira parte da
proibicdo contida no artigo 53°, assumindo antes o papel de categoria independente. Na
verdade, esta proibicdo implica que um trabalhador ndo possa ser despedido por forca
das suas actividades ou convicgdes politicas bem como, por maioria de razdo, da sua
actividade sindical, sendo “uma garantia fundamental dos direitos de participagéo
politica dos cidaddos AT

No que a primeira parte do preceito constitucional diz respeito, julgamos poder
afirmar que o texto constitucional exige que a ruptura de um contrato de trabalho por
iniciativa do empregador ndo seja levada a cabo de forma injustificada, ou seja, o
sistema portugués de cessacdo do contrato de trabalho ndo é um sistema de
despedimento livre, ndo admitindo a extingdo pelo empregador de forma arbitraria ou
inopinada.

Para mais, e seguindo o entendimento de ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, 0

principio que vimos expondo tem como corolario, além de “um certo tipo de

1 Nomeadamente, ao disposto nos artigos 12° e 13° da CRP, ou seja, aos principios da universalidade e da
igualdade.

1> A que ja acima nos referimos e que nos ocupara algumas das linhas que se seguem.

16 Falamos, naturalmente, do periodo que seguiu a revolugdo de Abril de 1974. Acerca desta justificacdo,
v. FERNANDES, Ant6nio Monteiro, “A justa causa de despedimento entre a Constitui¢do e a lei — Notas
de um «check-up» periddico” in Questdes Laborais, Ano XI1X (2012), n.° 39, pag. 17, nota 37.

7\. CANOTILHO, J. J. Gomes / MOREIRA, Vital, Constituic&o..., cit., pags. 710 e 711.
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»8 na medida em que o

Justificacdo”, também “um certo tipo de consequéncia
despedimento que seja levado a cabo sem justa causa, enquanto desrespeitador da
directriz fundamental do artigo 53° da CRP, ser& necessariamente invalido e, portanto,
implicara para o trabalhador um direito de ser reintegrado na empresa que
injustificadamente rompeu esse vinculo contratual. Desta forma, é nossa conviccao que
a tutela reintegratoria, legalmente estabelecida na al. b) do n.° 1 do artigo 389° do CT, é
a consequéncia que inevitavelmente tem de ser retirada do disposto no artigo 53° da
CRP, ndo nos parecendo possivel que uma proibicdo constitucional como a ai
estabelecida possa ser compatibilizada com uma eventual producédo de efeitos de um

despedimento sem justa causa® %.

By, FERNANDES, Antonio Monteiro, “A justa causa...”, Cit., pag. 19.

19 Neste mesmo sentido, v. FERNANDES, Antonio Monteiro, “A justa causa...”, cit., pig. 18, bem como
CANOTILHO, J. J. Gomes / MOREIRA, Vital, Constitui¢do..., cit., pag. 707. Contra, ndo considerando a
politica de reintegracdo legalmente estabelecida como a Unica compativel com a proibi¢do constante do
artigo 53° da CRP, encontrando-se essa escolha nas méos do legislador, v. XAVIER, Bernardo da Gama
Lobo, Manual de Direito do Trabalho, Verbo, Lisboa, 22 Edigdo, 2014, pag. 677 . A opinido que aqui
expressamos ndo prejudica, segundo cremos, a possibilidade, fornecida ao trabalhador pela lei, de optar
por uma indemnizagdo substitutiva da reintegracéo (cfr. artigo 391° do CT), tal como entendem também
MIRANDA, Jorge / MEDEIROS, Rui, Constituicdo Portuguesa Anotada — Tomo I, Coimbra Editora,
Coimbra, 2005, pag. 510.

0 |sto ndo significa que a tutela reintegratéria seja a regra noutros ordenamentos que, como Vvimos,
prevéem também os principios da seguranca e estabilidade no emprego e proibem os despedimentos sem
justa causa. Em Franca, na verdade, a tutela indemnizatéria é a regra, cfr. VERDIER, Jean-Maurice /
COEURET, Alain / SOURIAC, Marie-Armelle, Droit du Travail, Vol. Il — Rapports Individuels, Dalloz,
Paris, 142 Edicdo, 2009, pags. 244 a 248; em Espanha, a op¢do entre as duas formas de tutela cabe ao
empregador, ao abrigo do artigo 56° do Estatuto de los Trabajadores, ao contrario do que sucede em
Portugal nos termos do n.° 1 do artigo 391° do CT, cfr. MELGAR, Alfredo Montoya, Derecho del
Trabajo, Tecnos, Madrid, 23% Edigdo, 2002, pags. 485 e 486; em Italia, o sistema sancionatério dos
despedimentos ilicitos era anteriormente dividido entre a tutela real, por um lado, correspondente a
reintegracdo do trabalhador, quando a organizacdo empresarial tivesse mais do que 15 trabalhadores, e a
tutela obrigatéria, por outro, correspondente a tutela indemnizatéria, quando a organiza¢do empresarial
tivesse menos do que 15 trabalhadores (cfr. NICOLINI, Giovanni, Compendio..., cit., pags. 410 e ss.). A
Lei n. 92/2012, comummente apelidada de Reforma Monti-Fornero, veio introduzir mudancas
significativas neste aparelho sancionatorio, através das quais a reintegracdo ou tutela real passou a ser a
consequéncia dos despedimentos cuja ilicitude fosse mais grave, reservando-se sempre para o trabalhador
a possibilidade de optar pela indemnizacdo substitutiva, guardando-se pelo contrario a tutela

indemnizatdria para as situagdes menos graves.
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Precisar aquilo que deve ou ndo constituir justa causa para a cessacao contratual por
iniciativa do empregador, contudo, ndo constitui tarefa facil, tendo esta matéria
suscitado algumas divergéncias, tanto na doutrina como no seio da jurisprudéncia,
sendo igualmente motivo de prondncias distintas por parte do Tribunal Constitucional
(doravante, TC). A analise do conceito de justa causa ndo podera, deste modo,
considerar-se completa sem percorrermos, ainda que brevemente, a sua evolugdo ao
longo das vérias leis do trabalho que se foram sucedendo no ordenamento juridico
portugués, bem como ao longo das varias decisfes da jurisprudéncia constitucional

acerca desta mesma tematica.

PARTE IIl - A justa causa de despedimento: evolucdo legislativa e conceito

constitucional

1. A Lein.°1952, de Marco de 1937

O primeiro diploma a regular de forma auténoma? a relacéo juridico-laboral foi a
Lei n.° 1952, de 10 de Marco de 1937, na qual podiam identificar-se trés modalidades
distintas de cessacdo contratual por iniciativa do empregador — o despedimento sem
justa causa e com aviso prévio, definido no primeiro paragrafo do artigo 10° da referida
lei; o despedimento sem justa causa e sem aviso prévio, com o dever de indemnizar o

trabalhador pela auséncia de pré-aviso, consagrado no segundo paragrafo do mesmo

2 Deixamos de fora, por forma a ndo alongar em demasia a presente exposicdo, o disposto no Cédigo
Civil de 1867 ou Cddigo de Seabra, ainda que este ja se pronunciasse acerca da justa causa nas relacdes
que hoje caberiam no ambito laboral, pertencendo estas, a altura, ao grupo contratual da prestacdo de
servigos. Na verdade, ai se disciplinavam os contratos de servigo doméstico, nos artigos 1370° a 1390°, e
de servico assalariado, nos artigos 1391° a 1395° os quais poderiam ser extintos por qualquer dos
contraentes antes do termo que tivesse sido acordado caso se verificasse alguma das situacfes legalmente
tipificadas como consubstanciando justas causas de cessacdo. Essa tipicidade surgia plasmada, para o
trabalhador, no artigo 1377°, e para 0 empregador no artigo 1381° (disposicGes relativas ao servigo
doméstico, mas das quais sempre teria de se lancar mao no contrato de servigo assalariado, na medida em
gue a nogao de justa causa surgia no artigo 1394°, mas ndo era ai definida ou explicitada). Em ambos os
contratos, “a justa causa ndo era pois, simplesmente, um motivo «aceitavely, mas uma razdo «decisivay
para que se pusesse termo, prematuramente, a uma rela¢do de trabalho” — FERNANDES, Antonio
Monteiro, “A justa causa...”, Cit., pag. 6.
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artigo; e o despedimento com justa causa, regulado pelos artigos 11° e 12° do referido
diploma. No que ao despedimento com justa causa diz respeito, podia ler-se no artigo
11° que se consideraria justa causa “qualquer facto ou circunstincia grave que torne
pratica e imediatamente impossivel a subsisténcia das relagbes que o contrato de
trabalho supoe”. Esta surgia, entdo, como legitimadora de um despedimento imediato,
sem aviso prévio, e ndo apenas inevitavel, numa situacdo de tal forma grave que
assumiria para o empregador contornos de urgéncia e de inevitabilidade na extin¢do da
relagdo de trabalho em apreco®. Além deste critério geral, as varias alineas do artigo
11° e 0 enunciado do artigo 12° estabeleciam ainda uma lista de situacdes que poderiam
configurar justa causa de despedimento, numa enumeragdo meramente

exemplificativa®,

2. A Lei do Contrato de Trabalho (LCT)

A Lei n° 1952 seguiu-se o DL n. 47032, de 27 de Maio de 1966* e,
posteriormente, 0 DL n.° 49408, de 24 de Novembro de 1969, vulgarmente denominado
de Lei do Contrato de Trabalho (doravante, LCT), o qual ndo modificou
substancialmente o modelo de extin¢do por iniciativa do empregador que analisamos,
resultante do diploma anterior. Na verdade, mantinham-se as mesmas trés modalidades
de cessacdo — 0 despedimento sem justa causa e com aviso prévio, que passa a receber o
nome de denudncia unilateral, aparecendo regulado no artigo 107° do referido diploma; o
despedimento sem justa causa ou pré-aviso constava entdo do seu artigo 109°; enquanto
0 despedimento com justa causa passa a ser regulado no artigo 101°. Também aqui ndo
estava previsto um despedimento com justa causa e com aviso prévio, o que leva a crer
que a justa causa de despedimento continuava a configurar uma situacdo de urgéncia e

de inevitabilidade para o empregador, sendo definida pela LCT em termos semelhantes

22 Na verdade, no se previa na Lei n.° 1952 um despedimento com justa causa, mas com respeito por um
periodo de aviso prévio, para acautelar aquelas situa¢cdes em que ndo estivesse presente a caracteristica da
urgéncia. A este propdsito, v. FERNANDES, Antdnio Monteiro, “A justa causa...”, Cit., pag. 7, maxime a
nota 13.
2 V. VASCONCELOS, Joana, “O conceito de justa causa de despedimento — Evolucdo legislativa e
situacdo actual” in Estudos do Instituto de Direito do Trabalho, Volume Il — Justa causa de
Despedimento, Almedina, Coimbra, 2001, pag. 18.
24 Uma primeira versdo da LCT, onde o despedimento com justa causa aparecia definido nos artigos 99° e
100°.
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aos que podiam j& ser encontrados na Lei n.° 1952%° — seria “em geral, justa causa,
qualquer facto ou circunsténcia grave que torne praticamente impossivel a subsisténcia
das relagdes que o contrato de trabalho supde, nomeadamente a falta de cumprimento
dos deveres previstos nos arts. 19° e 20°”. A nocdo de justa causa constante da LCT
acrescenta a anterior previsio a ideia de violagéo de deveres contratuais®, o que aponta

ja para uma progressiva restricdo deste conceito.

3.0 DL n.° 372-A/75

O periodo revolucionario de 1974 e a abolicdo do regime corporativo so tiveram
repercussdes no mundo juslaboral mais de um ano ap6s a revolugdo, com o DL n.°
292/75, de 16 de Junho, que veio suspender durante trinta dias a possibilidade de o
empregador extinguir unilateralmente a relacdo contratual, a ndo ser que estivesse
perante uma situacdo de justa causa disciplinar, desde que a infraccdo cometida pelo
trabalhador fosse considerada um incumprimento grave dos seus deveres contratuais e
tivesse sido verificada através do competente procedimento disciplinar®’.

O DL n.° 292/75 foi o antecedente do diploma legal que efectivamente revogou o
regime da LCT, o DL n.° 372-A/75, de 16 de Julho, também chamado de Lei dos
Despedimentos. Através deste diploma, persistiu a politica de restricdo do significado
de justa causa de despedimento, sendo expurgadas daquele conceito todas as motivagoes
objectivas. Desta forma, a nocdo de justa causa é fortemente restringida para passar a
ser exclusivamente disciplinar. Por outro lado, e ja fora do conceito de justa causa, o0 DL
n.° 372-AJ75 passa a prever a existéncia de um motivo atendivel para o despedimento,
que aparece definido no artigo 14° do referido diploma como sendo “o facto, situag¢do
ou circunstancia objectiva, ligado a pessoa do trabalhador ou a empresa, que, dentro
dos condicionalismos da economia da empresa, torne contraria aos interesses desta e
aos interesses globais da economia a manutengdo da relagdo de trabalho”. AsSIim,

passam a existir duas diferentes justificacbes para legitimar a extin¢cdo do contrato de

%% Com uma técnica e sistematizacio também idénticas, na medida em que voltamos a encontrar na LCT a
enunciacdo de um critério geral para, posteriormente, depararmos com uma enumeracdo exemplificativa
de um conjunto de situa¢fes que poderiam configurar justa causa de despedimento.

%6 \/. CORDEIRO, Anténio Meneses, Manual de Direito do Trabalho, Almedina, Coimbra, 1997, pags.
806 e 807.

27 Cfr. artigos 21° e 23° do referido diploma.
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trabalho por iniciativa do empregador — por um lado, a justa causa, de cariz
marcadamente subjectivo, abrangendo as infrac¢des disciplinares graves e culposas do
trabalhador e, por outro lado, o motivo atendivel, este preenchido por situacdes de

caracter objectivo, legalmente delineado com alguma amplitude®.

4. As alteracdes ao regime do DL n.° 372-A/75 e a aprovacado da CRP de 1976

A aprovacdo do DL n.° 372-A/75 seguem-se tempos de alguma turbuléncia no que
a legislacéo laboral portuguesa diz respeito, na medida em que as primeiras alteracdes a
este diploma surgem poucos meses depois da sua publicacdo, através do DL n.° 84/76,
de 28 de Janeiro, que eliminou por completo o despedimento por motivo atendivel,
revogando as disposi¢Bes normativas que a ele se referiam. Deste modo, para que o
empregador pudesse extinguir o contrato de trabalho, teria de estar verificada uma
situacdo que configurasse justa causa, ou seja, teria o trabalhador de ter adoptado um
comportamento culposo, que consubstanciasse uma infracg¢do disciplinar grave, estando
excluidos quaisquer motivos objectivos para o despedimento. A Unica modalidade de
despedimento onde prevaleciam os elementos objectivos era o despedimento colectivo,
regulado em diploma proprio®, passando a constar do DL n.° 372-A/75, precisamente,
através deste DL n.° 84/76.

Ainda no ano de 1976, e como resposta as criticas que se fizeram sentir quanto a
profunda restricdo das possibilidades de extingdo contratual por parte do empregador®,

surgiu o DL n.° 841-C/76 que, mantendo a nocdo de justa causa que constava ja da

%8 Ndo estavamos, na verdade, perante um despedimento por causas objectivas como aqueles que hoje se
encontram previstos no CT, na medida em que a legislagdo laboral actual, ao contrério do que acontecia
no DL n.° 372-A/75, prevé uma tipicidade na justa causa objectiva, aceitando apenas os despedimentos
colectivos, por extingdo do posto de trabalho, e por inadaptacéo do trabalhador.

2 0 DL n.° 783/74, de 31 de Dezembro. A evolucio do despedimento colectivo na legislagdo laboral
portuguesa sera retomada numa fase posterior da presente exposicao.

%00 descontentamento com as medidas adoptadas pelo DL n.° 84/76 provinham tanto das entidades
empregadoras, impedidas de despedir quando tal o exigiam as necessidades das empresas, como dos
préprios trabalhadores, dado que o regime estabelecido por aquele diploma legal acabava por proteger
excessivamente os trabalhadores ja empregados, ndo oferecendo qualquer proteccdo aos que ndo
detinham ainda uma relacéo juridico-laboral, cfr. VASCONCELOS, Joana, “O conceito...”, Cit., pags. 25
e 26.
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versdo original do DL n.° 372-A/75, acabou por alargar o conjunto de condutas
adoptadas pelo trabalhador que poderiam consubstanciar justa causa de despedimento™..

A par destes avancos e recuos da legislacdo laboral, ndo podemos deixar de fora
uma pec¢a fundamental na evolucgéo legislativa que vimos tracando — a aprovacdo da
CRP de 1976, no dia 2 de Abril*?, da qual consta o principio da seguranca no emprego,

num enunciado que até hoje ndo sofreu ainda quaisquer alteragdes®>.

5. O Acordao n.°107/88 do TC

O regime do DL n.° 372-A/75, ap0s ter sofrido as alteragbes aqui apontadas,
manteve-se durante mais de uma década. No ano de 1988, porém, o decreto da
Assembleia da Republica n.° 81/V veio dar ao Governo a autorizacdo necessaria para a
alteracdo do regime da cessacdo do contrato de trabalho®, contendo essa autorizacéo,
precisamente, a possibilidade de alargamento do conceito de justa causa,
nomeadamente, a ‘factos, situagdes ou circunstincias objectivas que inviabilizem a
relacdo de trabalho e estejam ligados a aptiddo do trabalhador ou sejam fundados em
motivos econdmicos, tecnoldgicos, estruturais ou de mercado, relativos a empresa,
estabelecimento ou servigo”. Assim, volvidos quase dez anos sobre a eliminacdo do
despedimento por motivo atendivel que se operou com a aprovacdo do DL n.° 84/76,
deparavamo-nos agora com uma tentativa de recuperacdo da figura, ainda que em
termos menos abrangentes do que aqueles em que esta se encontrava consagrada na

versdo original do DL n.° 372-A/75. Ora, seria de esperar que uma mudanca deste

%! Fornecendo vérios exemplos, VASCONCELOS, Joana, “O conceito...”, Cit., pags. 26 e 27, nota 45.

%2 Ainda que a aprovacéo da CRP tenha acontecido em Abril de 1976, o procedimento constitucional foi
iniciado logo em 1974, tendo os trabalhos preparatérios do texto constitucional decorrido ao longo do ano
de 1975, cfr. CANOTILHO, J. J. Gomes, Direito Constitucional e Teoria da Constituicdo, Almedina,
Coimbra, 72 Edicdo, 2004, pags. 200 a 207, maxime pag. 203.

%3 Peca sem a qual ndo ficaria completa uma evolucéo legislativa da cessacdo do contrato de trabalho por
iniciativa do empregador ¢ igualmente o DL n.° 781/76, de 28 de Outubro, que instituiu um novo regime
do contrato de trabalho a prazo, uma ferramenta extraordinaria de flexibilidade fortemente ligada as
progressivas restricdes da faculdade de despedir, cfr. FERNANDES, Antonio Monteiro, “A justa
causa...”, Cit., pag. 11, nota 22. Acerca da necessaria conexao entre o regime da contratacdo a termo e o
sistema legal de despedimento, v. XAVIER, Bernardo da Gama Lobo, Manual..., cit., pags. 672 e 673.

% Entre outros aspectos que aqui n&o teremos em linha de conta, como os regimes da contratag&o a termo

e da suspenséo e reducdo da prestacdo de trabalho.
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calibre no regime da extingdo contratual por iniciativa do empregador gerasse diferentes
tomadas de posicdo no que a sua conformidade com o disposto na CRP de 1976 diz
respeito — por um lado, havia quem defendesse que a justa causa a que se referia a CRP
exigia apenas uma justificacdo licita para o despedimento, sendo proibidos os
despedimentos arbitrarios; por outro lado, havia defensores de uma no¢do mais restrita
de justa causa constitucional, a justa causa subjectiva ou disciplinar, na medida em que
era essa a nogcdo de justa causa que se retirava da legislacdo ordinaria a altura da
aprovacao da CRP de 1976.

Esta nocdo restrita de justa causa constitucional acabou por ser a adoptada pelo TC,
no seu Acdrddo n.° 107/88, prondncia que resultou justamente da fiscalizacdo
preventiva da constitucionalidade do decreto da Assembleia da Republica n.° 81/V, a
que nos referimos acima. As conclus@es a que acabou por chegar o referido Tribunal no
que ao conceito constitucional de justa causa diz respeito partiram, contudo, daquilo que
foi ja apelidado de “um percurso argumentativo claramente criticavel”®®, e de uma
“questionavel reconstru¢do da evolugdo historica do conceito de justa causa "3 Na
verdade, pode ler-se na fundamentacdo do referido Acoérddo que o conceito de justa
causa de despedimento se encontrava ja perfeitamente densificado na legislacdo laboral
portuguesa aquando da aprovacao do texto constitucional e que, portanto, teria sido esse
0 conceito de justa causa o adoptado pela CRP — uma ideia que estaria, em principio,
inteiramente correcta, na medida em que, como tivemos oportunidade de observar, ja
desde a Lei n.° 1952 que a justa causa de despedimento podia considerar-se uma
circunstancia ou facto de tal forma grave que configurasse para o empregador uma
situacdo de impossibilidade de manutencgdo daquela relacdo juridico-laboral, nocdo que
se manteve até a data da aprovacdo do texto constitucional, ainda que tenha sofrido
progressivas restricdes. Contudo, ndo foi esta a nocdo de justa causa que 0s juizes do
TC julgaram estar densificada no ordenamento juridico portugués, mas sim aquela que
tinha surgido com o DL n.° 372-A/75, ou seja, aquela que pressupunha uma conduta
culposa do trabalhador, que consubstanciasse uma infraccdo disciplinar a qual nédo
coubesse outra consequéncia que ndo a sancdo do despedimento. Deste modo,
considerou aquele Tribunal que o conceito de justa causa de despedimento densificado

no ordenamento juridico portugués seria o conceito introduzido pelo DL n.° 372-A/75,

% FERNANDES, Anténio Monteiro, “A justa causa...”, Cit., p4g. 20, nota 44.
% MARTINS, Pedro Furtado, Cessag&o..., cit., pag. 163.
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que tinha surgido na legislacéo laboral portuguesa meses antes da aprovacédo do texto da
CRP¥, e inclusivamente durante os trabalhos preparatorios desse mesmo texto
constitucional — consideracdo que, nas palavras de ANTONIO MONTEIRO FERNANDES,
protagonizou “um momento particularmente infeliz da nossa jurisprudéncia
constitucional "8

Ainda que a maior parte dos autores portugueses tenha manifestado a sua
desaprovacdo® perante esta tomada de posicdo por parte do Tribunal Constitucional,
ndo deixaram de ouvir-se vozes neste mesmo sentido, ou seja, partidarias deste conceito
mais restrito de justa causa de despedimento, nomeadamente as de GOMES CANOTILHO
e JORGE LEITE®, que defenderam a aquisicdo pela CRP da nocdo de justa causa
constante da legislacdo laboral a data da sua aprovagdo. Deste modo, aqueles autores
afirmavam também, em consonancia com a decisdo do TC analisada, que a justa causa
seria uma circunstancia de tal modo grave que justificasse uma impossibilidade de
manutencdo da relacdo de trabalho, mas seria simultaneamente um comportamento

culposo do trabalhador®.

6. A Lei da Cessacdo do Contrato de Trabalho (LCCT)

A controvérsia ora apresentada e o conceito de justa causa perfilhado pelo Tribunal
Constitucional no Acdrdao n.° 107/88 tiveram claras repercussdes no panorama legal do
despedimento dos anos que se foram seguindo. Na verdade, passaram a consagrar-se

modalidades de extincdo contratual por iniciativa do empregador cuja motivacdo era

% Tendo o DL n.° 372-A/75 sido publicado a 16 de Julho de 1975, e a CRP aprovada no dia 2 de Abril de
1976.

38 FERNANDES, Antonio Monteiro, “A justa causa...”, Cit., pag. 20, nota 44.

¥ V. MARTINS, Pedro Furtado, CessagAo..., Cit., p4g. 163, maxime nota 24.

0 Cfr. CANOTILHO, J. J. Gomes / LEITE, Jorge, “A inconstitucionalidade da lei dos despedimentos” in
Boletim da Faculdade de Direito da Universidade de Coimbra, nimero especial de homenagem ao Prof.
Doutor Ferrer Correia, Vol. 3, 1991, maxime pags. 33 a 37.

1 Afirmando, inclusivamente, que a CRP afastou deliberadamente o conceito de motivo atendivel de
extingdo contratual por parte do empregador, optando por se referir apenas aos despedimentos com justa
causa, quando ambas as figuras existiam legalmente a data da CRP — justificagdo que, como facilmente
podemos constatar através da linha cronoldgica ja tragada, ndo corresponde a verdade, na medida em que
o0 despedimento por motivo atendivel, tendo surgido com o DL n.° 372-A/75, foi logo revogado em

Janeiro de 1976 pelo DL n.° 84/76, ou seja, ja ndo existia de todo a data da aprovacgao da CRP.
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marcadamente objectiva, mas sempre como categorias a parte do despedimento com
justa causa, esse reservado exclusivamente para situacdes de infraccdo disciplinar grave
cometida pelo trabalhador. Assim, o DL n.° 64-A/89, de 27 de Fevereiro®, também
apelidado de Lei da Cessacdo do Contrato de Trabalho (doravante, LCCT), instituiu um
regime de extincdo contratual por iniciativa do empregador com dois capitulos — o
primeiro regulava o despedimento por iniciativa da entidade empregadora, reservado em
exclusivo, como ja tivemos oportunidade de verificar, para situagGes de justa causa
subjectiva, onde se verificasse um comportamento culposo por parte do trabalhador; o

segundo regulava a cessacdo contratual®

por motivos estruturais, tecnoldgicos ou
conjunturais relativos & empresa, isto é, por motivos objectivos. Neste capitulo, podiam
encontrar-se o despedimento colectivo, j& previsto no DL n.° 372-A/75* mas também a
cessacdo contratual por extingdo de postos de trabalho que ndo fosse abrangida pelo
despedimento colectivo — esta ultima figura, correspondente ao actual despedimento por
extingdo de posto de trabalho, introduzida pela primeira vez no nosso ordenamento

juridico pela LCCT™.

*2 Que revoga o DL n.° 372-A/75 e o regime de cessagdo do contrato de trabalho por ele instituido.

* 0 diploma legal em apreco utilizava precisamente a expressdo cessagdo para se referir a estas formas
de extingdo de carécter objectivo, reservando o vocébulo “despedimento” para o primeiro grupo de
situacdes.

* Al introduzido, como ja vimos, pelo DL n.° 84/76.

** 0 que ndo significa que a extingdo de postos de trabalho por motivos econdmicos, tecnolégicos,
estruturais ou conjunturais da empresa ndo abrangida pelo despedimento colectivo néo se verificasse ao
abrigo de diplomas legais anteriores. Na verdade, até ao DL n.° 372-A/75, a justa causa de despedimento
foi sendo configurada na legislagdo laboral como uma impossibilidade de manutencdo da relagdo de
trabalho, fosse ela devida a motivagdes de caracter subjectivo ou objectivo. Alids, mesmo na versao
original do DL n.° 372-A/75, a noc¢do de motivo atendivel para o despedimento abrangia justificacdes
objectivas para extinguir a relacdo contratual, tendo essa possibilidade desaparecido apenas com a
publicacdo do DL n.° 84/76, em Janeiro de 1976 — data até a qual era possivel extinguir postos de trabalho
por motivos econdmicos, tecnoldgicos, estruturais ou conjunturais da empresa, ainda que a figura ndo
aparecesse tipificada na legislagdo laboral, o que s6 veio a acontecer, precisamente, com o DL n.° 64-
A/89. A possibilidade de levar a cabo despedimentos com este género de motivacGes (sem falar, claro
esta, do despedimento colectivo, que continuou a estar legalmente previsto) apenas esteve

verdadeiramente eliminada, deste modo, entre Janeiro 1976 e Fevereiro de 1989.
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7. O Acdrdao n.° 64/91 do TC e a publicacéo do DL n.° 400/91

Prosseguindo esta logica de abertura as motivaces objectivas para a extin¢do do
contrato de trabalho por parte do empregador, o Decreto n.° 302/V da Assembleia da
Republica veio fornecer ao Governo a autorizacao para legislar acerca da cessacdo do
contrato de trabalho por motivo de inadaptagdo do trabalhador, diploma cuja
conformidade com o texto da CRP foi preventivamente fiscalizada pelo TC, o que deu
origem ao Acdrddo n.° 64/91*. Assim, e no seguimento da posic&o ja perfilhada no
Acorddo n.° 107/88, continuou a afirmar-se que a justa causa de despedimento seria
exclusivamente subjectiva, mas acrescentou-se, desta feita, que a CRP ndo proibia em
absoluto o despedimento por factos objectivos, questdo que o Tribunal tinha deixado em
aberto no Acérddo n.° 107/88 — isto €, a questdo de saber se “a proibi¢ao constitucional
do despedimento sem justa causa corresponde, necessariamente, a exclusiva

47 ou se, pelo contrario,

legitimidade constitucional do despedimento com justa causa
ha outras modalidades de despedimento que, ndo podendo ser consideradas como um
despedimento sem justa causa, também ndo cabem propriamente no conceito
constitucional de justa causa para despedir. Seria este 0 caso da extin¢do de postos de
trabalho, ja introduzida pelo DL n.° 64-A/89, e o0 caso da inadaptacdo do trabalhador,
proposta neste Decreto n.° 302/V da Assembleia da Republica. Desta forma, a
argumentacgdo tecida neste Acorddo leva-nos a concluir que, de acordo com a nogao
constitucional de justa causa de despedimento perfilhada por este Tribunal, a CRP de
1976 admitia dois tipos de cessacdo contratual por iniciativa do empregador — o
despedimento com justa causa, que seria exclusivamente subjectiva e disciplinar, e a
cessacdo por motivos objectivos, como fossem o0s econdmicos e estruturais da empresa,
e a inadaptacdo do trabalhador a inovacBGes tecnologicas supervenientemente

introduzidas*®. A Gnica modalidade de despedimento efectivamente proibida seria,

*® Neste Acord&o, como bem se compreende, o TC viu-se confrontado com a mesma quest&o a que tinha
ja procurado responder no Acorddo n.° 107/88, que atras analisdmos, ou seja, 0 conceito constitucional de
justa causa de despedimento (como, aliés, o préprio texto daquela decisdo refere — v. ponto 22).

T Afirmacdo que surge em primeiro lugar no Acorddo n.° 107/88 e é posteriormente transcrita para o
Acordéo n.° 64/91.

*8 Que, entenda-se, ndo seriam propriamente despedimentos com ou sem justa causa, mas uma categoria
intermédia, ainda permitida pela CRP — o que levou alguma doutrina a afirmar que o TC admitia, assim,

com a sua relutdncia em estender a nogdo de justa causa as motivacdes objectivas, que existiam
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assim, a do despedimento sem justa causa que, de acordo com esta tese, seria apenas o
despedimento livre ou arbitrario, e o despedimento disciplinar abusivo®.

A manutencdo desta linha de pensamento por parte do TC repercutiu-se, mais uma
vez, na legislacdo laboral, tendo o DL n.° 400/91, de 16 de Outubro, introduzido o
despedimento por inadaptacdo no regime instituido pelo DL n.° 64-A/89, que
continuava, ainda assim, a nao ser apelidado de despedimento, mas sim de “cessagdo do
contrato de trabalho por inadaptag¢do”, a semelhanca do que ja vimos para a cessacao

por extincdo de postos de trabalho.

8. Os Cddigos do Trabalho de 2003 e 2009 — o conceito actual de justa causa de
despedimento

Anos mais tarde, o CT de 2003%°, ainda que com uma sistematizacio diferente,
acabou por ndo alterar substancialmente o regime do despedimento ja analisado, o
mesmo sucedendo com o CT de 2009°*, actualmente vigente. Na verdade, a cessacao
contratual por iniciativa do empregador aparece dividida em quatro partes, curando a
primeira do despedimento por facto imputével ao trabalhador, da qual consta a nocédo de
justa causa de despedimento®® — um comportamento culposo do trabalhador, cuja
gravidade e consequéncias tornem imediata e praticamente impossivel a manutencéo da
relacdo de trabalho. Assim, continua a constar da legislacdo laboral uma noc¢éo de justa
causa restrita, de caracter subjectivo, e disciplinar, contendo o n.° 2 do artigo 351° uma
lista exemplificativa de situacGes que podem configurar justa causa de despedimento,
todas relacionadas com a violagdo dos deveres contratuais por parte do trabalhador.
Apos a previsdo do despedimento por facto imputavel ao trabalhador, surgem no CT
trés outras divisdes, onde se prevéem as trés modalidades de despedimento por causas
objectivas permitidas pelas nossa legislacdo laboral — o despedimento colectivo, o

despedimento por extingdo do posto de trabalho, e o despedimento por inadaptacio®®.

despedimentos sem justa causa que, no fundo, ndo eram proibidos, isto contra o proprio enunciado do
artigo 53° da CRP (cfr. MIRANDA, Jorge / MEDEIROS, Rui, Constituicéo..., cit., pag. 507).

* Cfr. FERNANDES, Antonio Monteiro, “A Constitui¢io...”, cit., pag. 29.

%0 Aprovado pela Lei n.° 99/2003, de 27 de Agosto.

51 Aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de Fevereiro.

52 Cfr. artigo 351° do CT.

5% Em divis6es distintas da reservada ao despedimento por facto imputavel ao trabalhador.
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Também a jurisprudéncia portuguesa tende a falar de justa causa de despedimento
apenas quando estejamos perante uma infracgdo disciplinar imputavel ao trabalhador a
titulo culposo, evitando o termo quando perante situacdes de despedimento colectivo,
por extingdo do posto de trabalho ou por inadaptacdo, reflectindo claramente o sistema
adoptado pelo CT e a nogdo de justa causa ai consagrada>*. Também ao nivel doutrinal é
manifesta a tentagcdo de falar de justa causa de despedimento apenas como justa causa
subjectiva ou disciplinar, seguindo as orientagdes fornecidas pela legislagéo laboral na
matéria®, ainda que alguns autores tenham o cuidado de definir a figura da justa causa
como podendo assumir caracter subjectivo e objectivo, reflectindo inclusivamente
acerca do modo como a evolucdo da legislacdo laboral e da jurisprudéncia
constitucional acerca da matéria influenciam o conceito de justa causa que hoje temos
consagrado®®. Entendemos, igualmente, que a justa causa de despedimento, e o conceito
que podemos encontrar no enunciado do artigo 53° da CRP, ndo abrange
exclusivamente fendmenos de caracter subjectivo, abarcando também factos e
circunstancias objectivos, desde que objectivamente® estejamos perante uma situacio
em que ndo é exigivel ao empregador a manutencdo da relacdo de trabalho, sendo
verdadeiramente impossivel a sua subsisténcia®®, de tal forma que o valor da seguranca
no emprego, constitucionalmente garantido, possa ser restringido sem que essa

limitagdo seja considerada ilegal ou inconstitucional. Desta forma, e ainda que a

> Entre muitos outros, v. Ac6rddos do Supremo Tribunal de Justica (doravante, STJ) de 2 de Dezembro
de 2010, Proc. n.° 637/08.0TTBRG.P1.S1, e de 5 de Fevereiro de 2014, Proc. n.° 3197/11.0TTLSB.L2.S1,
disponiveis em www.dgsi.pt.

> V., a titulo exemplificativo, AMADO, Jodo Leal, Contrato de Trabalho, cit., pags. 369 a 371,
MARTINEZ, Pedro Romano, Direito do Trabalho, cit., pag. 908, e LEITAO, Luis Manuel Teles de
Meneses, Direito do Trabalho, Almedina, Coimbra, 3% Edigdo, 2012, pags. 388 e 389.

V. XAVIER, Bernardo da Gama Lobo, Manual..., cit., pags. 729 a 732, RAMALHO, Maria do Rosario
Palma, Direito..., cit., pags. 950 953, e GOMES, Julio Manuel Vieira, Direito do Trabalho, Volume | —
Relages Individuais de Trabalho, Coimbra Editora, Coimbra, 2007, pag. 944.

°" A situagdo de inexigibilidade tera, necessariamente, de ser aferida de forma objectiva, bem como
através de uma andlise do caso concreto, cfr. RAMALHO, Maria do Rosario Palma, Direito..., cit., pags.
956 a 958.

8 A “impossibilidade de subsisténcia da rela¢do de trabalho” é também um elemento essencial da nogdo
de justa causa de despedimento italiana, cfr. SANTORO-PASSARELLI, Francesco, Nozioni di Diritto del
Lavoro, Eugenio Jovene, Néapoles, 35* Edicdo, 1993, pags. 266 a 268. Acerca deste elemento, em

especial, nos despedimentos com justa causa objectiva, v. MAZZOTTA, Oronzo, Diritto..., cit., pag. 707.
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legislacdo laboral apenas se refira a justa causa de despedimento como a justa causa
subjectiva ou disciplinar, com o apoio da jurisprudéncia e de uma boa parte da
doutrina®, referir-nos-emos ao longo do texto & justa causa como abrangendo

igualmente fendmenos objectivos.

PARTE IV — A justa causa objectiva de despedimento

A CRP admite, vimos ja, o despedimento por motivos objectivos, ndo se limitando
a noc¢do de justa causa ai contida as motivacGes meramente subjectivas ou disciplinares.
Na verdade, desde que efectivamente se verifique aquela situacdo de impossibilidade e
inexigibilidade de manutencdo da relacdo juridico-laboral, € constitucionalmente
legitima a ruptura dessa mesma relacdo por iniciativa do empregador também quando
seja motivada por circunstancias objectivas. Julgamos poder hoje reproduzir, pelo
menos em certa medida, o conceito de motivo atendivel que constava da versdo original
do DL n.° 372-A/75 para nos referirmos as circunstancias objectivas que, de acordo com
0 texto constitucional portugués, podem justificar uma decisdo de despedimento, ou
seja, “o facto, situa¢do ou circunstdancia objectiva, ligado a pessoa do trabalhador ou a
empresa, que, dentro dos condicionalismos da economia da empresa, torne contraria
aos interesses desta e aos interesses globais da economia a manutencéo da relacéo de

trabalho”®°

— a reproducdo deste conceito, ainda assim, tera de ser rodeada de algumas
cautelas, na medida em que ndo deverd ser entendida no sentido de ser
constitucionalmente permitido um despedimento livre, consoante aquilo que for mais
conveniente para a entidade empregadora. A cessacdo contratual por iniciativa do
empregador, muito pelo contrério, nunca podera ser uma ruptura livre ou arbitraria, mas
sempre vinculada, ndo bastando que o motivo seja atendivel, mas que a subsisténcia

daquela relacdo de trabalho seja efectivamente impossivel, ou inexigivel.

> Entendimento para o qual francamente contribuiram, como ja tivemos oportunidade de testemunhar, as
posicdes adoptadas pelo TC acerca da matéria desde o Acdrdao n.° 107/88.

% Reproduzimos aqui o conceito sem necessidade de falarmos apenas em motivo atendivel para o
despedimento, ou seja, sem qualquer reserva em utilizar também aqui o termo justa causa, tendo em

conta 0 modo como definimos ja este conceito.

25



Como é ja possivel antever, desde logo pela evolucdo historica tracada, o conceito
de justa causa objectiva de despedimento constante da legislacdo ordinéria ndo reflecte a
nogdo que concluimos estar presente na CRP. De facto, como tivemos j& oportunidade
de constatar, “justa causa” é uma ideia reservada pelo CT em exclusivo para o
despedimento disciplinar®, ndo havendo ai qualquer referéncia a uma justa causa
objectiva. O que o CT faz é prever, em seccdes autbnomas®’, trés modalidades de
despedimento cujas motivacfes tém cardcter marcadamente objectivo, ao invés de
subjectivo — o despedimento colectivo, o despedimento por extingdo de posto de
trabalho, e o despedimento por inadaptacdo. O conceito de justa causa objectiva de
despedimento para a lei ordinaria terd, portanto, necessariamente de ser encontrado na
previsdo destas trés modalidades de despedimento. Deste modo, podemos dizer, com
ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, que 0 legislador ordinario “instituiu uma espécie de
filtro das situacGes susceptiveis de consideracdo para este efeito”, criando uma
tipicidade de motivacdes objectivas para o despedimento®. No seguimento da ideia
deste autor, julgamos poder afirmar que uma determinada justificacdo de cariz objectivo
para a cessacdo contratual por iniciativa do empregador s6 serd legalmente admissivel
se ultrapassar dois filtros, ou dois testes — 0 primeiro, relativo ao conceito geral de justa
causa, tal como ele surge na CRP e ja definimos acima, por ter a referida justificacdo de
consubstanciar uma situacdo de impossibilidade ou inexigibilidade na manutencdo da
relacdo contratual; e o segundo, relativo as especificas causas objectivas de
despedimento previstas pelo CT, na medida em que essa mesma justificacdo tem de
corresponder a uma das trés situacfes definidas pelo referido diploma legal. Deste
modo, apenas uma motivacdo capaz de preencher tanto o filtro geral como o filtro
especial sera justa causa objectiva de despedimento, tal como a regula o CT.

O despedimento colectivo encontra-se previsto nos artigos 359° a 366° do CT,
sendo uma modalidade de cessacdo contratual por iniciativa do empregador que deve
ocorrer durante um periodo de trés meses, abrangendo pelo menos dois trabalhadores,

caso estejamos perante uma microempresa OU UmMa pequena empresa, ou cinco

81 E prevista no artigo 351° do CT.
%2 Entre si e em relagdo & secgdo onde se prevé o despedimento por justa causa subjectiva ou disciplinar.

%3 Cfr. FERNANDES, Anténio Monteiro, “A justa causa...”, Cit., pAg. 24.
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trabalhadores, caso se trate de uma média ou grande empresa®. Além de a lei tipificar o
namero de trabalhadores a abranger por esta modalidade de despedimento, prevé ainda
as razdes que tém de ser invocadas para que possamos estar perante um despedimento
colectivo, na medida em que esta forma de cessacdo apenas pode basear-se em motivos
de mercado, estruturais, ou tecnolégicos®®, ou seja, motivos relativos a esfera da
empresa que impliqguem uma necessidade de reducdo do nimero de trabalhadores, ou
um encerramento de uma ou vérias secdes da empresa®.

Os motivos de mercado, estruturais e tecnoldgicos sdo ainda justificativos de outra
modalidade de despedimento®” prevista na legislacdo laboral — o despedimento por
extingédo de postos de trabalho, previsto nos artigos 367° a 372° do CT. Na verdade, para
que possamos afirmar estar perante esta modalidade de despedimento, tera de verificar-
se uma extin¢do de um posto de trabalho por iniciativa do empregador, sendo essa
mesma extin¢do devida a motivos de mercado, estruturais ou tecnologicos, que digam
respeito a esfera da empresa. O facto de o despedimento por extingdo de posto de
trabalho partilhar das motivagbes do despedimento colectivo faz com que muitos
autores abordem ambas as modalidades de cessacdo por iniciativa do empregador em
simultaneo, na medida em que ambos sdo despedimentos por eliminacio de emprego®.
Apesar da identidade das motivagOes destas duas modalidades de despedimento, a
extingdo de postos de trabalho continua a ser legalmente uma figura distinta do
despedimento colectivo, desde logo por ndo poder abranger a mesma quantidade de

trabalhadores®®. Além das notérias semelhancas entre as figuras do despedimento

%4 Sendo uma microempresa aquela que emprega menos de dez trabalhadores, uma pequena empresa
aquela que emprega entre 10 a 49 trabalhadores, uma media empresa aquela que emprega entre 50 a 249
trabalhadores, e uma grande empresa aquela que emprega mais de 249 trabalhadores (cfr. artigo 100° do
CT).

% Nogdes que surgem explicitadas no n.° 2 do artigo 359° do CT.

% Tal como referimos ja, o despedimento colectivo sera explorado de forma mais detalhada no final da
presente exposicdo, onde serd igualmente analisada a relacdo entre esta modalidade de cessacdo
contratual e o despedimento por extingéo de posto de trabalho.

%7 De acordo com a remissdo constante do n.° 2 do artigo 367° do CT para o n.° 2 do artigo 359° do
referido diploma legal.

%8 V. MARTINS, Pedro Furtado, Cessacao..., Cit., pag. 245.

%90 que facilmente se conclui pela leitura da al. d) do n.° 1 do artigo 368° do CT, onde pode ler-se que o
despedimento por extin¢do de posto de trabalho apenas pode ser utilizado quando ndo possa langar-se

mao do despedimento colectivo, o que significa que a extingdo de postos de trabalho s6 deve ser utilizada
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colectivo e do despedimento por extingdo de postos de trabalho, sdo ainda apontadas
por alguns autores parecencas desta ultima figura com a do despedimento com justa
causa subjectiva ou disciplinar, apelidando-se mesmo o despedimento por extingdo de

postos de trabalho de “figura hibrida ™™

, por concentrar elementos tanto da justa causa
objectiva, como subjectiva. Na verdade, entende alguma doutrina que o despedimento
por extingdo de postos de trabalho, apesar de ter uma natureza marcadamente objectiva,
adquire do despedimento por justa causa subjectiva o elemento da impossibilidade ou
inexigibilidade de manutencdo da relacdo de trabalho™. Ora, como ja tivemos
oportunidade de demonstrar, ndo consideramos a caracteristica da impossibilidade de
manutencdo da relacdo laboral um trago distintivo da nocdo de justa causa subjectiva ou
disciplinar, pensando essa nocdo, ao invés, como sendo verdadeiramente transversal a
todas as modalidades de despedimento previstas pela nossa legislacdo laboral,
apresentem elas um caracter subjectivo ou objectivo. Deste modo, ndo podemos ser
partidarios da posicdo supra avan¢ada, ndo considerando o despedimento por extingdo
de postos de trabalho uma figura hibrida, na medida em que apenas partilha das
caracteristicas do despedimento levado a cabo com justa causa subjectiva ou disciplinar
que se referem a noc¢do de justa causa de despedimento tal como ja a definimos e como,
em nosso entender, a mesma Se encontra consagrada no texto constitucional

portugués’?.

de forma subsidiaria relativamente ao despedimento colectivo. Assim, e tendo como referéncia o disposto
nos artigos 359° e 100° do CT, o despedimento por extin¢do de postos de trabalho apenas podera abranger
um trabalhador, quando estejamos perante uma microempresa ou uma pequena empresa, e até quatro
trabalhadores, caso a extin¢do ocorra numa média ou grande empresa.

0V, a titulo exemplificativo, MARTINS, Pedro Furtado, Cessacéo..., cit., pag. 296, e FERNANDES,
Antonio Monteiro, Direito do Trabalho, cit., pag. 546.

" Circunstancia expressamente consagrada na lei para o despedimento por extingdo de posto de trabalho,
na al. b) do n.° 1 do artigo 368° do CT, sendo explicitada no n.° 4 do mesmo preceito legal.

72 Nem, se nos é permitido, se compreendem as posices dos autores supra referenciados no que a este
concreto aspecto diz respeito. Na verdade, na medida em que ambos tendem a identificar a justa causa de
qualquer modalidade de despedimento como uma situagdo de impossibilidade ou inexigibilidade de
manutencdo da relacdo laboral (v. MARTINS, Pedro Furtado, Cessacdo..., cit., pags. 163 e 164, e
FERNANDES, Ant6énio Monteiro, Direito do Trabalho, cit., pags. 510 a 521, bem como “A justa
causa...”, cit, pdgs. 34 e 35), ndo se compreende como podem posteriormente afirmar que o

despedimento por extin¢do de posto de trabalho adquire a ideia de inexigibilidade ou impossibilidade da
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Por altimo, o despedimento por inadaptacao surge regulado nos artigos 373° a 380°
do CT. A situacdo de inadaptacdo do trabalhador é necessariamente superveniente,
pressupondo modificacdes no posto de trabalho por aquele ocupado’ ao qual 0 mesmo
ndo logrou adaptar-se, surgindo como consequéncias dessa inadaptacdo alguma ou
algumas das situacbes previstas nas varias alineas do n.° 1 do artigo 374° do CT. E
comum dizer-se que o despedimento por inadaptacdo € o mais subjectivo dos
despedimentos levados a cabo com justa causa objectiva, na medida em que, dentro das
modalidades objectivas de despedimento consagradas pela legislacdo laboral
portuguesa, é a Unica que se funda no modo como o trabalhador exerce as suas funcoes,
referindo-se directamente & esfera do trabalhador, e ndo a esfera da empresa, como
acontece com os despedimentos colectivo e por extincao de postos de trabalho™ .

PARTE V - Despedimento por extin¢do de posto de trabalho

O despedimento por extin¢do de postos de trabalho €, como vimos ja, uma das
modalidades de cessacdo do contrato de trabalho por iniciativa do empregador fundada
em justa causa objectiva’, e sera a modalidade de que nos ocuparemos nas linhas que se
seguem. A evolucdo histdrica da figura do despedimento por extingdo de posto de
trabalho que de seguida tracaremos ndo ficaria completa, segundo cremos, sem primeiro
curarmos de algumas das principais caracteristicas desta modalidade de despedimento,
definida entre os artigos 367° e 372° do CT.

O artigo 367° do CT define o despedimento por extingdo de posto de trabalho como
“a cessacdo de contrato de trabalho promovida pelo empregador e fundamentada
nessa extincdo, quando esta seja devida a motivos de mercado, estruturais ou

tecnoldgicos, relativos a empresa”, pelo que é essencial a extingdo de um posto de

figura do despedimento com justa causa subjectiva ou disciplinar, na medida em que essas sdo duas
afirmacfes que, em nosso entender, sdo absolutamente contraditorias e incompativeis.

™ Exigéncia retirada da al. @) do n.° 1 do artigo 375° do CT.

™ 0 que ndo é o mesmo que dizer que o despedimento por inadaptacio tem elementos do despedimento
por justa causa subjectiva ou disciplinar — na verdade, esta modalidade de despedimento tem elementos
subjectivos apenas na medida em que esta mais ligada a esfera do trabalhador, e menos a da empresa.

" A par das restantes modalidades de despedimento por justa causa objectiva mencionadas — o

despedimento colectivo e o despedimento por inadaptagdo do trabalhador.
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trabalho fundada em motivagdes objectivas relacionadas com a esfera da empresa,
justificaces que aparecem definidas na divisao relativa ao despedimento colectivo’®.

O n.° 1 do artigo 368° por sua vez, estabelece alguns requisitos para que o
empregador possa considerar recorrer a esta modalidade de despedimento. Por outro
lado, 0 n.° 2 deste mesmo preceito legal estabelece uma série de critérios que o
empregador deve respeitar quando pretenda extinguir um posto de trabalho e se depare
com uma pluralidade de postos elegiveis para essa extingdo, em virtude da identidade
dos respectivos contetidos funcionais’’. O n.° 4 deste normativo vem explicitar aquilo
que deve entender-se por “impossibilidade de subsisténcia da relacéo de trabalho ",
dispondo que s6 se verificard uma situacdo de verdadeira impossibilidade quando o
empregador ndo disponha de outro posto de trabalho compativel com a categoria
profissional do trabalhador visado.

Os artigos 369°, 370° e 371° do CT definem o procedimento a desencadear nesta
modalidade de despedimento, enquanto o artigo 372° impde a aplicagdo de alguns dos
preceitos legais relativos ao despedimento colectivo também a situacdo de trabalhadores

despedidos através de despedimento por extingdo de posto de trabalho™.
1. Evolugéo legislativa

a) O periodo anterior a publicacdo do DL n.° 64-A/89 e a vigéncia da LCCT

Sabemos ja que o primeiro diploma legal portugués a prever de forma expressa o
despedimento por extingdo de posto de trabalho foi o DL n.° 64-A/89, de 27 de
Fevereiro. Contudo, e como também tivemos ja oportunidade de considerar, mesmo
antes da publicacdo da LCCT era possivel no nosso ordenamento juridico o
despedimento individual por motivos objectivos econémicos, de mercado, estruturais ou

tecnoldgicos que dissessem respeito a esfera da empresa, e ndo a esfera do trabalhador —

"6 Mais precisamente, no n.° 2 do artigo 359°, aplicavel ex vi da remisso feita no n.° 2 do artigo 367°.

"0 elenco do n.° 2 do artigo 368° do CT vem sofrendo diversas alteracdes desde o ano de 2012, s quais
posteriormente faremos referéncia, estando actualmente redigido de acordo com o disposto na Lei n.°
27/2014, de 8 de Maio.

"8 Que surge como uma das exigéncias do n.° 1 do mesmo artigo para que o empregador possa langar mao
da figura do despedimento por extin¢do de posto de trabalho.

™ Trata-se, concretamente, da aplicacdo de preceitos legais relativos aos direitos dos trabalhadores

despedidos.
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¢ corrente dizer que esta figura surgiu com a aprovacdo da LCCT porque,
efectivamente, foi este o primeiro diploma legal que a tipificou, ainda que ela fosse, na
prética, possivel na vigéncia da anterior legislacdo laboral. Na verdade, o Unico periodo
temporal em que o despedimento individual por motivos econdémicos relativos a
empresa foi expressamente proibido foi aquele que decorreu entre os anos de 1976 e
1989, na medida em que o DL n.° 84/76, de 28 de Janeiro® alterou a disciplina da
cessacdo do contrato de trabalho por iniciativa do empregador no sentido de eliminar o
despedimento por motivo atendivel, previsto na versdo original do DL n.° 372-A/75,
que englobava o despedimento por um conjunto de circunstancias objectivas, que ndo
partissem de comportamentos culposos por parte do trabalhador, ou do empregador.
Apos a eliminagdo desse conceito pelo DL n.° 84/76, o despedimento individual por
motivos objectivos® foi proibido em Portugal, até & aprovacdo da LCCT em 1989, onde
expressamente se previu, pela primeira vez, o despedimento por extincdo de posto de
trabalho.

A LCCT foi, deste modo, o primeiro diploma legal portugués a prever a cessagéo
contratual por iniciativa do empregador fundada na extingdo de postos de trabalho,
inserindo-a no elenco das formas de cessac¢do da relacdo juridico-laboral. A al. f) do n.°
2 do seu artigo 3° continha, na verdade, uma referéncia a extin¢ao de postos de trabalho
por motivos objectivos relativos a empresa, conceito que englobava tanto o
despedimento colectivo como o despedimento individual fundado nas motivacdes
referidas. Esta particular modalidade de cessacdo contratual surgia regulamentada no
capitulo V do DL n.° 64-A/89, cuidando a primeira sec¢do do despedimento colectivo, e
a segunda seccdo do despedimento individual por extingdo de postos de trabalho®.

Curiosamente, e ao invés daquilo que vemos hoje consagrado no CT, a definicdo dos

8 Que, recorde-se, veio alterar o DL n.° 372-A/75, de 16 de Julho.

8 Dizemos individual porque o despedimento colectivo continuou a ser possivel, estando legalmente
previsto na disciplina do DL n.° 372-A/75.

82 Como ja tivemos oportunidade de testemunhar aquando da analise da evolucéo legislativa do conceito
de justa causa de despedimento, este capitulo da LCCT era perfeitamente auténomo do capitulo referente
ao despedimento com justa causa disciplinar ou subjectiva, disciplinado no capitulo IV do referido
diploma, onde naturalmente se encontrava definida a justa causa de despedimento (artigo 9°). Recorde-se,
alias, que so esta forma de cessagdo, juntamente com o despedimento colectivo, era efectivamente
apelidada de despedimento, sendo a ruptura individual fundada em extingdo de posto de trabalho
apelidada de “cessagdo”.
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motivos de mercado, estruturais e tecnologicos surgia na seccdo relativa ao
despedimento individual por extingdo de postos de trabalho, e ndo naquela que se referia
ao despedimento colectivo®, tendéncia que apenas se inverteu, como veremos, com a
aprovacdo do CT de 2003. O artigo 27° da LCCT definia os requisitos a cumprir por
parte do empregador para legalmente operar um despedimento individual por extincao
de posto de trabalho, requisitos que ndo sofreram alteracbes substanciais com as
codificagbes de 2003 e de 2009%.

b) As codificacdes de 2003 e de 2009

A Lei n.° 99/2003, de 27 de Agosto veio aprovar o CT de 2003, cuja sistematizacdo
era ja aquela que vemos actualmente no CT de 2009. Na verdade, o despedimento passa
a surgir regulado em quatro diferentes seccdes, sendo a primeira dedicada ao
despedimento com justa causa subjectiva ou disciplinar, a segunda ao despedimento
colectivo, a terceira ao despedimento por extingcdo de posto de trabalho, e a quarta
dedicada ao despedimento por inadaptacio®. Desapareceram, portanto, as reservas em
utilizar o termo “despedimento” também para a cessacao por iniciativa do empregador
fundada em motivos de mercado, estruturais, ou tecnoldgicos, que passa a ser
regulamentada nos artigos 402° e seguintes do CT de 2003. Como tivemos ja
oportunidade de referir, a definicdo do que sejam motivos de mercado, estruturais e
tecnolégicos passa a figurar na divisdo do despedimento colectivo®®, constando do
artigo 402° uma remissdao para as motivacdes definidas nessa sede. No que aos
requisitos do despedimento diz respeito, apareciam estes definidos no artigo 403°, sendo
em tudo idénticos aos previstos na LCCT e, também, aos que figuravam na versdo
original do CT de 2009.

8 Na verdade, essas definicdes legais surgem hoje no n.° 2 do artigo 359° do CT, ou seja, no primeiro
artigo da divisdo do CT dedicada ao despedimento colectivo, aparecendo, pelo contrario, no artigo 26° da
LCCT, o primeiro artigo dedicado ao despedimento individual por extin¢do de postos de trabalho.

8 Sendo alterados, como de seguida veremos, pela Lei n.° 23/2012, de 25 de Junho, bem como pela Lei
n. 27/2014, de 8 de Maio.

8 Entretanto introduzido no regime da LCCT pelo DL n.° 400/91, de 16 de Outubro.

8 Concretamente, no n.° 2 do artigo 397° do CT.
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A Lei n.° 7/2009, de 12 de Fevereiro aprovou o CT de 2009, actualmente em vigor,
no qual se mantiveram quase integralmente®” as disposicdes que ja constavam do CT de
2003. Esta modalidade de despedimento passa, entéo, a estar regulada nos artigos 367° e
seguintes do CT, surgindo os respectivos requisitos no artigo 368°, o procedimento nos
artigos 369° a 371°, e a aplicacdo aos trabalhadores despedidos de alguns dos direitos

previstos em sede de despedimento colectivo no artigo 372°.

¢) O Memorando de Entendimento e os acordos de concertacao social

A quase total estabilidade da matéria do despedimento por extincdo de posto de
trabalho, mantida desde a LCCT de 1989, veio a ser abalada pela Lei n.° 23/2012, de 25
de Junho, que alterou os requisitos necessarios para proceder a esta modalidade de
despedimento®, além de modificar igualmente outras matérias de indole laboral. A
aprovacdo deste diploma legal®® ndo pode, porém, ser totalmente compreendida sem
fazer referéncia ao periodo de constrangimento econémico-financeiro atravessado pelo
nosso pais, que motivou a intervencdo de um conjunto de instituicGes europeias e
internacionais — a chamada “sroika . Este organismo subscreveu, juntamente com o
Governo portugués, o Memorando de entendimento sobre as condicionalidades de
politica econémca, de Maio de 2011, instrumento sem o qual ndo logrard compreender-
se a Lei n.° 23/2012”. O Memorando incluia, na verdade, um ponto® inteiramente

8 A (nica diferenca significativa no que toca aos requisitos de despedimento é o desaparecimento da al.
e) do n° 1 do artigo 403° do CT de 2003, que se referia a necessidade de o empregador colocar a
disposic¢do do trabalhador a compensacdo devida, apesar de tal continuar a ser exigido no n.° 4 do artigo
371° do CT de 2009, onde se dispbe que a compensacdo deve ser paga até ao termo do prazo do aviso
prévio. Ainda assim, tal exigéncia deixa de ser feita ao nivel dos requisitos do despedimento, passando
antes para as disposicoes relativas ao procedimento do despedimento. Além desta pequena mudanga em
sede de requisitos, é ainda notéria uma maior regulamentagdo do procedimento desta modalidade de
despedimento.

8 Alterando, concretamente, os nlimeros 2 e 4 do artigo 368° do CT.

8 Que partiu da Proposta de Lei n.° 46/XII.

% Organismo que integra representantes do Fundo Monetario Internacional, da Comisséo Europeia, e do
Banco Central Europeu.

% Jgualmente importante é o Acordo tripartido para a competitividade e emprego, acordo de concertagdo
social de Marco de 2011, cujas partes Il e IV definiam os objectivos de reduzir o desemprego e reforcar
as politicas activas de emprego, e melhorar o funcionamento do mercado de trabalho potenciando o

sistema regulador das relacdes laborais, respectivamente. Aqui podem encontrar-se as origens de uma
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dedicado ao Mercado de Trabalho, no qual expressamente se previa a reforma da
legislacdo laboral, constando a revisdao da matéria dos despedimentos do ponto 4.5. do
referido documento. Aqui se estabelecia, se ndo a eliminacdo, pelo menos a alteragdo
dos critérios de que o empregador deveria lancar mao quando se deparasse com uma
pluralidade de postos de trabalho de conteddo funcional idéntico, de modo a que
pudesse concretizar, ou seleccionar, o posto de trabalho a extinguir. De facto,
estabelecia 0 Memorando que o critério relativo & antiguidade do trabalhador® deveria
desaparecer, ndo indicando, porém, qualquer outro critério capaz de substituir aquele
que se encontrava previsto na legislacdo laboral portuguesa desde 1989. Estabelecia-se
ai, bem pelo contrério, que bastaria que o empregador, e ndo o legislador, estabelecesse
critérios relevantes e ndo discriminatorios para proceder a selec¢do do concreto posto de
trabalho a extinguir. Além de prever a alteracdo ao n.° 2 do artigo 368° do CT, o
referido Memorando estabelecia ainda a possibilidade de modificagdo do contetdo do
n.° 4 do mesmo normativo, na medida em que afirmava que, em regra, deveriam ser
evitados despedimentos fundados em extingdo de posto de trabalho quando houvesse
outro posto que o trabalhador visado pudesse ocupar, por ser compativel com a sua
categoria profissional — contudo, a0 mesmo tempo que fazia esta afirmacao, estabelecia
também que o empregador ndo devia ter esse dever juridico, ou seja, ndo deveria ver-se
legalmente obrigado a cumprir o énus de reocupacdo do trabalhador® ao qual esteve
sujeito durante a vigéncia da LCCT, e dos Cddigos de 2003 e 2009.

Mais tarde, em Janeiro de 2012, surge novo acordo de concertacéo social®® que em
muito contribuiu para o teor da Lei n.° 23/2012 — o Compromisso para o crescimento,
competitividade e emprego, cuja parte 1V se referia, precisamente, a legislacao laboral,

subsidio de desemprego, e relacBes de trabalho. Assim, prevendo ja uma reforma da

série de disposicBes constantes da Lei n.° 23/2012, ainda que ndo directamente relacionadas com a
tematica do despedimento por extin¢do de posto de trabalho — nomeadamente, aquelas que se referem a
negociacao colectiva, as compensacdes devidas pela cessa¢do do contrato, aos tempos de trabalho, e a
suspensdo do contrato e reducdo da actividade empresarial.

% 0 ponto n.° 4 do Memorando, dedicado néo s6 ao Mercado de Trabalho, mas também ao sector da
Educacéo.

% Até af previsto nas alineas do n.° 2 do artigo 368° do CT.

% V. FERNANDES, Anténio Monteiro, “A justa causa...”, cit., pag. 36, nota 68. Apelidando-a de
“obrigacdo de requalificagdo”, GOMES, Julio Manuel Vieira, Direito..., cit., pag. 990.

% A somar, portanto, ao Acordo tripartido para a competitividade e emprego de Marco de 2011.
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legislacdo do trabalho, afirmava-se que a mesma deveria ser levada a cabo tendo em
conta 0 “enquadramento constitucional e internacional vigente”. Al se estabelecia,
igualmente, e de acordo com o que tinha ja sido estipulado no Memorando de
Entendimento, que deveria ser o empregador a determinar o critério a observar quando
se deparasse com uma pluralidade de postos de trabalho de contetdo funcional idéntico,
e portanto se visse forcado a seleccionar um ou alguns deles para efeitos de extingéo,
em detrimento de outros. Além desta alteracdo ao teor do n.° 2 do artigo 368° do CT,
este mesmo Compromisso preconiza ainda a eliminacdo do 6nus de requalificacdo
constante do n.° 4 do artigo 368° do CT — este documento acaba, desta forma, por ir
ainda mais longe do que o proprio Memorando de Entendimento, na medida em que ai
se afirmava, como vimos, que devem em regra ser evitados despedimentos quando
exista na empresa um outro posto de trabalho compativel com a categoria profissional
do trabalhador e que o mesmo possa, portanto, ocupar. O Compromisso elimina
qualquer referéncia a este principio geral do despedimento por extincdo de posto de
trabalho, afirmando ao invés a total eliminagdo do 6nus de requalificacdo ou reocupacao

do trabalhador cujo posto de trabalho tenha sido extinto.

d) A Lein.° 23/2012 e 0 Acordao n.° 602/2013 do TC

E neste contexto que surge a Lei n. 23/2012, de 25 de Junho®, que altera
definitivamente os nimeros 2 e 4 do artigo 368° do CT*’, de acordo com o que tinha ja
sido disposto no Memorando de Entendimento e no Compromisso para o crescimento,

competitividade e emprego. Assim, sdo definitivamente eliminados os critérios legais de

% Que entra em vigor apenas no dia 1 de Agosto de 2012 (cfr. artigo 11° da referida Lei).

% Além de alterar uma série de outras matérias relativas a organizacéo do tempo de trabalho, aos feriados
e férias, a reducdo da actividade empresarial e suspensdo contratual, as compensacfes por cessacao do
contrato de trabalho, as modalidades de contrato de trabalho, @ mediagdo e arbitragem laborais, ao Centro
de Relagdes Laborais e a fiscalizacdo das condi¢Bes de trabalho. Acerca destas varias alteracdes, V.
FERNANDES, Antonio Monteiro, “A «Reforma Laboraly de 2012 — Observa¢Ges em torno da Lei
23/2012” in Revista da Ordem dos Advogados, Ano 72, n.% 2/3, 2012; GOMES, Julio Manuel Vieira,
“Algumas reflexdes sobre as alteragdes introduzidas no Cdodigo do Trabalho pela Lei n.° 23/2012 de 25 de
Junho” in Revista da Ordem dos Advogados, Ano 72, n.°s 2/3, 2012; e AMADO, Joao Leal, “O
despedimento e a revisdo do Codigo do Trabalho: primeiras notas sobre a Lei n.° 23/2012, de 25 de
Junho” in Revista de Legislacéo e Jurisprudéncia, Ano 141°, Maio-Junho de 2012, n.° 3974, onde o autor

reflecte especialmente acerca das alterages na matéria do despedimento por inadaptagéo.
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seleccdo do concreto posto de trabalho a extinguir quando haja uma situacdo de
pluralidade de postos de trabalho com idéntico conteddo funcional, passando a estar nas
mé&os do empregador a definicdo de “critérios relevantes e ndo discriminatorios face

%8 _ o empregador é, deste

aos objectivos subjacentes a extingdo do posto de trabalho
modo, livre de seleccionar os critérios que Ihe sejam mais convenientes consoante o
propdsito da extincdo de postos de trabalho®. Para mais, é totamente eliminada a
referéncia ao 6nus de requalificacdo do trabalhador, passando a ler-se no n.° 4 do artigo
368° do CT que se considera impossivel a subsisténcia da relacdo de trabalho quando “o
empregador demonstre ter observado critérios relevantes e ndo discriminatérios face
aos objectivos subjacentes a extin¢do do posto de trabalho ™.

A total auséncia de critérios legais de seleccdo do concreto posto de trabalho a
extinguir, deixando essa escolha nas mdos do empregador, dificilmente se
compatibiliza, como bem se compreende, com o disposto no artigo 53° da CRP e com o
principio constitucional da seguranca no emprego. Na verdade, dar a entidade
empregadora um papel desta relevancia na seleccdo do posto de trabalho a extinguir
traria, necessariamente, maiores dificuldades na sindicabilidade'® dos critérios por
aquela escolhidos na eventualidade de ser impugnado judicialmente um despedimento
por extingdo de posto de trabalho'™. A dificuldade no controlo destes critérios,
inteiramente deixados a consideracdo da entidade empregadora, facilmente poderia
levar a uma subjectivacdo de um despedimento que se pretende objectivo, levado a cabo
por motivos de mercado, estuturais ou tecnoldgicos que digam respeito apenas a esfera

da empresa, e ndo do trabalhador. A definigdo legal daqueles critérios mantinha afastado

% Cfr. n.° 2 do artigo 368° do CT na redaccéo dada pela Lei n.° 23/2012.

% Coeréncia que tem necessariamente de ser respeitada, cfr. GOMES, Jalio Manuel Vieira, “Algumas
reflexdes...”, cit., pags. 592 e 593.

190 padendo mesmo questionar-se se esse controlo dos critérios seleccionados pelo empregador chegava
sequer a existir. Ainda que a maior parte da doutrina portuguesa afirmasse que, ainda assim, a ilicitude do
despedimento por extingdo do posto de trabalho poderia estar directamente relacionada com os critérios
escolhidos pelo empregador (v., a titulo exemplificativo, MARTINS, Pedro Furtado, Cessacao..., cit.,
pag. 306), julgamos que esta possibilidade ndo salva, como de seguida veremos, as ddvidas quanto a
conformidade do texto da Lei n.° 23/2012 com o disposto no artigo 53° da CRP.

101 Frisando justamente este ponto, v. MARTINEZ, Pedro Romano, Direito do Trabalho, cit., pag. 934,
onde afirma que a extincdo de postos de trabalho se torna assim menos exigente, evitando muitas
impugnacoes.
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0 perigo desta subjectivacdo, sendo um importante instrumento de combate a fraude a
lei que desaparece, assim, com a reforma laboral introduzida pela Lei n.° 23/2012.

Se a eliminacdo dos critérios legais de seleccdo do posto de trabalho a extinguir
pelo referido diploma legal dificilmente se compatibiliza com o disposto no artigo 53°
da CRP, seguramente podera dizer-se que a alteracdo do teor do n.° 4 do artigo 368° do
CT entra em frontal rota de colisdo com o principio constitucional da seguranga no
emprego. De facto, vimos que este principio pressupde necessariamente a proibi¢ao dos
despedimentos sem justa causa, que se traduz numa situacdo de verdadeira
impossibilidade ou inexigibilidade de manutencdo da relacdo juridica de emprego,
requisito que surge na al. b) do n.° 1 do artigo 368° enquanto condic¢do para que possa
proceder-se ao despedimento por extingdo de posto de trabalho. Porém, enquanto a
versdo original do n.° 4 do artigo 368° definia essa impossibilidade como a inexisténcia
de outro posto de trabalho compativel com a categoria profissional do trabalhador
visado e que este pudesse vir a ocupar, a versdo introduzida pela Lei n.° 23/2012 vem,
ao invés, afirmar que a situacdo de impossibilidade de manutencdo da relacdo é aquela
em que o empregador respeita os critérios relevantes e ndao discriminatérios que ele
préprio definiu. Ora, esta nova redaccdo do n.° 4 do artigo 368° é manifestamente
inconstitucional, contornando a proibicdo de proceder a despedimentos sem justa causa
contida no artigo 53° da CRP. Na verdade, “impossibilidade de manutencéo da relacéo
de trabalho” ndo é aquilo que o legislador de 2012 definiu no n.° 4 do artigo 368° —
verdadeira impossibilidade, numa situacdo de extin¢do de posto de trabalho, € nédo
existir na empresa qualquer outro posto de trabalho que o trabalhador visado possa
ocupar, de acordo com a sua categoria profissional. SO esta situacdo de impossibilidade
ou inexigibilidade constitui, efectivamente, justa causa de despedimento, e portanto s
assim lograrad respeitar-se o disposto no artigo 53° da CRP. Julgamos ndo assumir
grande importancia, além de ndo salvar a clara inconstitucionalidade da nova redac¢éo
do n.° 4 do artigo 368° indagar se 0 Onus de reocupacdo ou requalificacdo do

trabalhador se mantém como que implicito'®. De facto, o que realmente importa é a

192 Como parecem querer fazer alguns autores. Veja-se, a titulo exemplificativo, MARTINS, Pedro
Furtado, Cessacdo..., cit., pags. 297 e 300, onde o autor acaba por defender a conformidade da solugdo
introduzida pela Lei n.° 23/2012 com o texto constitucional, por considerar que a exigéncia de
requalificacdo ou reocupacao do trabalhador ja resulta da CRP, ndo tendo obrigatoriamente de constar da

legislacéo laboral. Manifestando maiores preocupacfes no que diz respeito a nova redacgdo do n.° 4, mas
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concepcao verdadeiramente mentirosa de impossibilidade de manutencao da relacéo e,
portanto, de justa causa de despedimento que é assumida pela Lei n.° 23/2012, que vai
bem mais longe do que meramente explicitar o teor do artigo 53° da CRP — pretende
assumir um caracter “constitutivo”, e ndo apenas “declarativo”, indo contra a letra da
propria CRP'%,

O mesmo entendimento foi sufragado pelo TC no Ac6rddo n.° 602/2013. Na
verdade, relativamente as alteracBes ao n.° 2 do artigo 368° entendeu-se que esta
delegacdo do legislador nas médos do empregador, enquanto titular do interesse no
despedimento, ndo satisfazia as exigéncias constantes da CRP, sO satisfazendo essas
exigéncias uma indicacdo legal de critérios de selec¢do do posto de trabalho a extinguir,
na medida em que € essa a Unica maneira de impedir a subjectivacdo de um
despedimento que apenas pode ser levado a cabo por motivos objectivos'®. No que &
alteracdo do n.° 4 do artigo 368° diz respeito, também a mesma foi declarada
inconstitucional no ja mencionado Acorddo, ai sendo reflectidas muitas das
preocupacles de que ja aqui demos conta. Considerou-se ai, de facto, que a nova
redaccdo dada ao n.° 4 deste normativo pretendia ter um caracter constitutivo, sendo
natural retirar dela a conclusdo de que tinha deixado de existir uma obrigacdo de
reocupacdo ou requalificacdo do trabalhador cujo posto de trabalho foi extinto. A
eliminacdo dessa obrigacdo, no entendimento do TC, era naturalmente contréria ao
principio da seguranca no emprego plasmado no artigo 53° da CRP, justamente por
permitir uma situacdo de despedimento quando, na pratica, poderia ainda ser possivel
manter aquela relacdo de trabalho.

A inconstitucionalidade dos nimeros 2 e 4 do artigo 368° do CT, na redac¢do dada
pela Lei n.° 23/2012, foi declarada pelo Acordao n.° 602/2013 do TC sem qualquer tipo

105

de restri¢do temporal dos efeitos dessa declaracdo™", o que significa que a solucdo deve

mantendo na generalidade a opinido relativa a eliminagdo dos critérios legais de selec¢do do posto a
extinguir no n.° 2, MARTINS, Pedro Furtado, “Alteragdes ao regime do despedimento por extingao de
posto de trabalho” in Revista de Direito e Estudos Sociais, n.%s 1 — 2, Janeiro/Junho de 2012, pégs. 177 a
180.

103 v, FERNANDES, Antonio Monteiro, “A «Reforma Laboral» de 2012...”, cit., pag. 570.

104 Além de demonstrarem igualmente algumas preocupacdes relacionadas com a impreciséo de conceitos
indeterminados e vagos como “relevancia” ou “ndo discriminagao”.

105 |sto &, ndo se pronunciou o Tribunal acerca do momento a partir do qual os efeitos dessa declaragdo de

inconstitucionalidade deveriam comegar a produzir-se. Na verdade, era possivel que o0s juizes do Tribunal
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ser procurada no proprio texto constitucional. Os efeitos da declaracdo de
inconstitucionalidade de normas com for¢a obrigatéria geral, de acordo com o disposto
no artigo 278° da CRP, produzem-se a partir da entrada em vigor das normas declaradas
inconstitucionais. Ora, 0 principal efeito da declaracdo de inconstitucionalidade de uma
norma é, aléem da total eliminacdo do ordenamento juridico da norma declarada

106 Assim,

inconstitucional, a repristinacdo daquela que veio substituir, ou que revogou
e aplicando agora o disposto no artigo 278° da CRP ao concreto problema dos nimeros
2 e 4 do artigo 368° do CT, a decisdo do TC significou o completo desaparecimento do
ordenamento juridico portugués das alteracdes introduzidas pela Lei n.° 23/2012, tal
como se as mesmas nunca tivessem existido, por se ter operado assim a repristinacao da
redaccdo original dos nimeros 2 e 4 do artigo 368° do CT de 2009, desde 0 momento
da entrada em vigor da Lei n.° 23/2012.

A ndo imposicdo de quaisquer restricbes temporais aos efeitos da referida
declaracdo de inconstitucionalidade ndo deixa de suscitar algumas ddvidas, na medida
em que, seguramente, alguns trabalhadores terdo sido alvos de despedimentos por
extincdo de postos de trabalho ao abrigo das normas introduzidas pela Lei n.° 23/2012 e
posteriormente declaradas inconstitucionais'®®. Tera o trabalhador assim despedido, e
confrontado em momento ulterior com a declaragé@o de inconsitucionalidade das normas
nas quais se baseou o seu despedimento, alguma margem para reagir? A questdo torna-
se mais preocupante se tivermos em consideracdo o curto prazo de 60 dias fornecido

pelo n.° 2 do artigo 387° do CT*® aos trabalhadores para impugnar o despedimento e

Constitucional tivessem decidido que a declaracdo de inconstitucionalidade comecaria a produzir os seus
efeitos a partir da publicacdo da decisdo judicial.

106 v/, ainda, a respeito dos efeitos da declaragdo de inconstitucionalidade, CANOTILHO, J. J. Gomes,
Direito Constitucional..., cit., pags. 903 a 905.

97 Que, desta forma, nunca deixaram de estar em vigor.

108 Basta pensar no trabalhador despedido sem que o empregador tenha respeitado o 6nus de
requalificacdo ou reocupacéo do trabalhador.

199 De facto, no que & impugnagao do despedimento por extincéo de posto de trabalho concerne, o n.° 2 do
artigo 387° do CT disp8e que o trabalhador podera fazé-lo “mediante apresentagio de requerimento em
formulario préprio, junto do tribunal competente, no prazo de 60 dias”. O facto de esta disposicdo legal
se encontrar sistematicamente situada na subseccdo relativa a ilicitude do despedimento, sem referéncia a
uma modalidade especifica da cessagdo contratual por iniciativa do empregador, faz com que o artigo
387° seja aplicavel a todas as modalidades de despedimento, incluindo naturalmente o despedimento por

extincdo de posto de trabalho (o que é igualmente corroborado pelo teor do artigo 98°-C do Cédigo de
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requerer a sua reintegracao na organizacdo empresarial. Porém, ainda que nédo lhe seja
possivel reagir através do expediente da accdo especial de impugnacédo da regularidade e
licitude do despedimento, em nosso entender, nada impedira o trabalhador que se
encontre nesta situacao de recorrer a uma accao de processo comum laboral, na qual
reivindique o seu direito a ser indemnizado pelos prejuizos que lhe tenham sido
causados pelo despedimento levado a cabo por normas que, posteriormente, foram
declaradas inconstitucionais, dispondo, nesse caso, de um ano contado desde a data da

Processo do Trabalho — doravante, CPT). Ora, 0 teor deste normativo transporta-nos directamente para o
processo especial previsto nos artigos 98°-B a 98°-P do CPT, a accdo de impugnacdo judicial da
regularidade e licitude do despedimento, novidade introduzida no CPT pelo DL n.° 295/2009, de 13 de
Outubro. Na verdade, antes da reforma da legislacdo processual laboral introduzida em 2009 pelo
mencionado diploma legal, o trabalhador tinha ao seu dispor, para efeitos de impugnacdo de um
despedimento que considerasse violador da lei, o processo declarativo comum, que continua plasmado no
CPT, nos seus artigos 51° a 87°. A altura, o processo comum era o Gnico meio pelo qual o trabalhador
poderia reagir contra a ilicitude do seu despedimento — hoje, ainda que continue a existir, viu
necessariamente reduzido o seu ambito de aplicacdo devido & introdugdo da acgdo especial de
impugnacdo do despedimento. O DL n.° 295/2009, em busca de um maior respeito pelos principios da
economia e celeridade processuais, e procurando igualmente respeitar o prazo de 60 dias prescrito pelo n.°
2 do artigo 387° do CT, introduziu no CPT este novo processo especial, prevendo a entrega, por parte do
trabalhador, de um formul&rio em que apresenta a sua oposi¢do ao despedimento. Este requerimento ou
formulério (cfr. artigos 98°-C e 98°-D do CPT, bem como a Portaria n.° 1460-C/2009, de 31 de
Dezembro) basta para que o trabalhador dé inicio ao processo de impugnacdo do seu despedimento,
cabendo agora ao empregador a apresentagdo do primeiro articulado, onde devera justificar o
despedimento e provar a licitude do mesmo, nos termos do artigo 98°-J do CPT. Ao trabalhador cabe,
desta feita, a tarefa de contestar, nos termos do artigo 98°-L do CPT, este articulado do empregador.
Assim, e de acordo com o disposto tanto no n.° 1 do artigo 98°-C do CPT, como no n.° 2 do artigo 387° do
CT, é este o procedimento de que o trabalhador deve langcar mdo quando confrontado com um
despedimento fundado na extingdo do seu posto de trabalho que considere violador da lei, e pretenda
recorrer a via judicial de modo a ver declarada a sua ilicitude, ainda que apenas quando a decisdo de
despedimento seja comunicada ao trabalhador inequivocamente e por escrito — na verdade, de acordo com
o disposto no n.° 1 do artigo 98°-C do CPT, apenas as decisdes de despedimento apresentadas por escrito
poderdo ser impugnadas através desta accdo especial, ndo podendo o trabalhador usufruir deste meio
processual quando esta decisdo Ihe seja comunicada verbalmente, situagdo em que terd de recorrer ao
processo comum.

40



cessacao da relacdo juridico-laboral, ao abrigo do disposto no n.° 1 do artigo 337° do
cTH?.

e) A Lein.°27/2014

Tendo a decisdo do Acdrddo n.° 602/2013 declarado a inconstitucionalidade destas
alteracOes introduzidas pela Lei n.° 23/2012, mantiveram-se em vigor 0s nimeros 2 e 4
do artigo 368° na sua versdo original, o que significa que continuaram a vigorar 0s
critérios de seleccdo de postos de trabalho a extinguir relativos a antiguidade do
trabalhador, bem como a obrigacdo juridica de reocupacdo ou requalificacdo do
trabalhador. Porém, vimos ja que o Memorando de Entendimento com o qual se
comprometeu 0 nosso pais, juntamente com os acordos de concertacdo social referentes
a reforma da legislacdo laboral, impunham verdadeiramente uma mudanca nesta
matéria**, pelo que ndo podiam manter-se os critérios de seleccdo? baseados na

antiguidade do trabalhador.

119 Este mesmo problema foi contemplado no Acérdéo do Tribunal da Relagdo de Coimbra de 15 de Maio
de 2014, Proc. n.° 944/13.0T4AVR.1, disponivel em www.dgsi.pt. Esta decisdo foi objecto de comentario
em GOMES, Julio Manuel Vieira/ CARVALHO, Raquel, “Anotagdo ao Acorddo do Tribunal da Relagéo
de Coimbra de 15/05/2014 (ou da aplicacéo da declaragdo de inconstitucionalidade dos ndmeros 2 e 4 do
artigo 368.° do Cddigo do Trabalho”, in Questdes Laborais, Ano XXI, Janeiro/Junho 2014, n.° 44, pégs.
203 a 210, onde os autores demonstram também algumas preocupacdes relativas ao prazo de impugnacao
da decisdo de despedimento — v. pags. 209 e 210, maxime nota 14. Reflectindo também acerca deste
problema, v. os Ac.% do Tribunal da Relacdo do Porto de 26 de Maio de 2015, Proc. n.°
880/13.0TTMTS.P1; e de 5 de Maio de 2014, Proc. n.° 1047/12.0TTMTS.P1, ambos disponiveis em
www.dgsi.pt.

11 Discordamos, neste ponto, dos autores que afirmam que uma nova regulacdo desta matéria era
desnecesséria devido a repristinagdo da redaccgdo original dos nimeros 2 e 4 do artigo 368° do CT, na
medida em que, face aos compromissos assumidos pelo nosso pais perante 0s organismos internacionais
referenciados, a mera repristinacdo revela-se insuficiente. Em sentido contrario, v. FERNANDES,
Antoénio Monteiro, Direito do Trabalho, cit., pag. 548.

112 Bem pelo contrério, é possivel manter-se a obrigacdo legal de reocupagdo ou requalificacdo do
trabalhador que é, como vimos ja, a Unica forma de respeitar a proibicdo de despedimentos sem justa
causa imposta pelo artigo 53° da CRP, respeitando igualmente o espirito do Memorando de
Entendimento, onde expressamente se escreveu que, em regra, deverd a relagdo de trabalho manter-se
guando haja outro posto de trabalho que o trabalhador visado possa ocupar. O que ndo era possivel era,

verdadeiramente, a manutencdo do critério da antiguidade como critério dominante na selec¢éo do posto
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Desta forma, a Lei n.° 27/2014, de 8 de Maio**®, além de reestabelecer o 6nus de
requalificacdo ou reocupacao, que volta a figurar no n.° 4 do artigo 368°, altera ainda 0s
critérios de selec¢do do posto de trabalho a extinguir, pelo que o0 n.° 2 passa a consagrar
como critérios dessa seleccdo a pior avaliagdo de desempenho, com parametros
previamente conhecidos pelo trabalhador; as menores habilitacbes académicas e
profissionais; a maior onerosidade pela manutencéo do vinculo laboral do trabalhador
para a empresa; a menor experiéncia na fungéo; e a menor antiguidade na empresa. O
critério relativo a antiguidade do trabalhador surge, deste modo, como o ultimo dos que
devem ser considerados pela entidade empregadora, sendo 0s primeiros critérios a tomar
em conta relativos a outros aspectos respeitantes a esfera do trabalhador, mas também a
esfera da empresa***. Julgamos poder dizer que a redaccéo do n.° 2 do artigo 368° do CT
dada pela Lei n.° 27/2014 estabelece um ponto de equilibrio entre as directrizes
enunciadas no Memorando de Entendimento, onde se preconizava a eliminacdo do

critério da antiguidade®™

, por um lado, e o estabelecido no Acérddo n.° 602/2013 do
TC, por outro, na medida em que deixa de estar nas méos do empregador a definigcdo
dos critérios de seleccdo, sendo esse papel deixado ao legislador, que expressamente
estabelece os critérios a levar em linha de conta na seleccdo do concreto posto de
trabalho a extinguir.

Analisando mais detalhadamente os varios critérios elencados na redacgdo do n.° 2
do art.° 368° dada pela Lei n.° 27/2014, encontramos a cabeca desta lista a avaliacdo de
desempenho, com critérios previamente conhecidos pelo trabalhador, opcdo que, em
nosso entender, podera ndo ser a mais feliz. De facto, e em primeiro lugar, julgamos nédo
fazer sentido dar este grau de importancia a avaliacdo de desempenho num pais como

Portugal, cujo tecido empresarial € maioritariamente constituido por micro, pequenas e

de trabalho a extinguir, situacdo incompativel com os acordos de concertagdo social supra referidos e com
0 Memorando de Entendimento.

3 Que entra em vigor no dia 1 de Junho de 2014.

114 Como o critério da onerosidade da manutencdo do posto de trabalho.

150 critério relativo & antiguidade do trabalhador continua presente, é certo, mas é o Ultimo a ter em
consideracao no elenco dos critérios de selec¢do apresentados pelo n.° 2 do artigo 368° do CT, deixando
de ocupar o papel primacial na escolha do posto de trabalho a extinguir que ocupava na redacgéo original
do CT de 2009, o que nos leva a afirmar a existéncia deste ponto de equilibrio entre as exigéncias do

Acorddo do TC n.° 602/2013, por um lado, e o disposto no Memorando de Entendimento, por outro.
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médias empresas™'®, onde tais sistemas de avaliacdo previamente estabelecidos néo
existem e, alids, ndo teriam qualquer utilidade. Em segundo lugar, o ordenamento
juridico-laboral portugués ndo possui qualquer directriz relativa a um sistema de

avaliacdo de desempenho®’

, pelo que o empregador goza de uma grande margem de
discricionariedade no que a definicdo de parametros de avaliacdo diz respeito®. Se
assim é, como garantir a objectividade dos critérios e pardmetros de um sistema de
avaliacdo definido quase exclusivamente pelo empregador? Para além do j& apontado,
parece-nos certo que, ao ser confrontado com uma impugnacéo de um despedimento por
extincdo do posto de trabalho baseado neste critério, o tribunal devera controlar o seu
cumprimento por parte da entidade empregadora, mas que papel poderd ter na
sindicabilidade do sistema de avaliacdo organizado pelo empregador e dos parametros
por ele definidos?™® Em suma, a avaliacdo do desempenho dos trabalhadores néo
parece ser o melhor critério para seleccionar o concreto posto de trabalho a extinguir,
sendo dificil garantir a sua objectividade, o que acaba por fazer com que ndo seja
possivel assegurar que o despedimento baseado neste critério ndo ficou sujeito ao livre
arbitrio do empregador, isto €, que respeitou o disposto no artigo 53° da CRP.

Na al. b) do n.° 2 do artigo 368° do CT surgem as habilitacbes académicas e
profissionais dos trabalhadores. Ao contrario do que vimos dizendo relativamente ao
critério da avaliacdo do desempenho, plasmado na al. a) do mesmo normativo, ndo ha
como negar a objectividade deste critério, ndo estando 0 mesmo sujeito ao livre arbitrio

do empregador, 0 que respeita a proibicdo de despedimentos sem justa causa e o

116 Os dltimos resultados do Instituto Nacional de Estatistica (INE) datam de 2010 e, na verdade, d&o
conta de uma esmagadora percentagem de 99,9% de micro, pequenas e médias empresas contra a
percentagem de 0,1% de grandes empresas no nosso pais — no total, eram 1 167 811 micro, pequenas e
médias empresas contra apenas 1 153 grandes empresas.

117 Muito menos estaremos perante um sistema como aquele que se encontra legalmente consagrado para
os trabalhadores da Administracdo Publica na Lei n.° 66-B/2007, de 28 de Dezembro, vulgarmente
designado por SIADAP (Sistema Integrado de Gestdo e Avaliacdo do Desempenho na Administragdo
Publica).

118 Ainda que esteja, claro esté, vinculado ao respeito pelo principio da boa fé, plasmado no artigo 126° do
CT.

1190 tribunal podera, na verdade, observar se foi efectivamente extinto o posto de trabalho do trabalhador
que obteve a pior avaliagdo de desempenho. Bem pelo contrario, uma accdo de impugnacdo do
despedimento ndo parece a instancia correcta para indagar da justeza ou objectividade dos parametros de

avaliacdo estabelecidos pelo empregador.
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principio da seguranca no emprego consagrados no texto constitucional portugués.
Resta saber, ainda assim, se sera adequado para todas as empresas preferir as
habilitacbes académicas e profissionais do trabalhador em detrimento do “saber
profissional” e do know-how necessariamente adquirido através da experiéncia
pratica’?°.

A maior onerosidade na manutencdo do vinculo laboral surge como critério de
selecgdo do posto de trabalho a extinguir na al. ¢) do n.° 2 do artigo 368° do CT, e
encontra-se, segundo nos parece, directamente relacionada com a remuneracéo auferida
pelo trabalhador, mas também com outros aspectos referentes ao posto de trabalho a
extinguir, como por exemplo a utilizacdo de material mais ou menos dispendioso. No
que a este critério diz respeito, julgamos ndo poder dizer que foge a objectividade que
aqui é necessaria, sendo um critério perfeitamente adequado ao que sédo, afinal de
contas, 0s motivos pelos quais o despedimento por extingdo do posto de trabalho deve
ser levado a cabo, ou seja, 0s motivos de mercado, estruturais e tecnoldgicos. De facto,
faz todo o sentido realizar este género de andalise numérica e objectiva num
despedimento cuja motivacao €, essencialmente, economica. O que vem sendo afirmado
ndo significa, ainda assim, que o critério ndo seja isento de criticas, na medida em que o
empregador, interessado directo no processo de despedimento por extingdo do posto de
trabalho, terd as mais das vezes uma palavra a dizer acerca do montante auferido pelo
trabalhador. Na verdade, ainda que a lei defina o montante do salario minimo
nacional'®}, e que para 14 desse montante legalmente consagrado exista a possibilidade
de os instrumentos de regulamentacéo colectiva fixarem o salario das profissdes por eles
abrangidas, sempre o contrato individual de trabalho serd “o mecanismo que melhor
possibilita uma mais correcta valoracdo do trabalho, tanto das suas circunstancias
objectivas, como das suas circunstincias subjectivas”lzz. Deste modo, ndo deixam de
pairar algumas desconfiancas acerca da elei¢do do critério da maior onerosidade na
manutenc¢do do vinculo enquanto modo de seleccionar o posto de trabalho a extinguir,

justamente por ser dificil eliminar os elementos subjectivos que rodeiam a determinacao

120 preocupacao reflectida igualmente por FALCAO, David / TOMAS, Sérgio, “Regime do despedimento
por extincdo do posto de trabalho — Analise da Proposta de Lei n.° 207/XII” in Questfes Laborais, n.° 44,
Ano XXI (2014), pag. 46.

121 Cfr. artigo 273° do CT.

122/, LEITE, Jorge, Direito..., cit., pag. 116.
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do montante da retribuicdo auferida pelo trabalhador, na qual o empregador sempre
desempenharé um papel relevante® .

A al. d) do n.° 2 do artigo 368° refere-se @ menor experiéncia do trabalhador na
funcdo que ocupa, critério perfeitamente objectivo que vai de encontro ao espirito do
artigo 53° da CRP, ainda que assuma contornos imprecisos tal como esta definido na lei,
dado que acaba por nao se entender se o legislador pretendeu referir-se a experiéncia do
trabalhador na funcdo tendo em conta apenas o periodo em que desempenhou essa
funcdo na empresa, ou se adoptou ao invés uma perspectiva mais abrangente, incluindo
nesta experiéncia na funcéo todo o percurso profissional do trabalhador visado**.

Por fim, a al. €) do preceito legal que vimos analisando consagra a menor
antiguidade na empresa como o ultimo dos critérios a ter em conta na selec¢éo do posto
de trabalho a extinguir. O critério da antiguidade, que dominava o elenco de critérios da
redaccdo original do n.° 2 do artigo 368° do CT, em nada desrespeita o disposto no texto
constitucional portugués, na medida em que se apresenta como um critério objectivo, de
acordo com as directrizes do principio da seguranga no emprego, definido no artigo 53°
da CRP. Restara saber, ainda assim, se respeita o disposto no Memorando de
Entendimento e dos acordos de concertacdo social a que ja nos referimos, dado que
esses instrumentos impunham a eliminacdo do critério da antiguidade do elenco de

critérios de seleccéo dos postos de trabalho a extinguir?.

123 papel inegavel especialmente quando consideramos, como ja o fizemos, que o contrato individual de
trabalho é a fonte usual da definicdo do montante da retribuicdo — o contrato de trabalho €, afinal de
contas, uma espécie contratual em que as partes ndo negoceiam em pé de igualdade, estando sempre
presente o elemento da subordinacdo juridica do trabalhador relativamente ao empregador.

124 Considerando caricato que o trabalhador seja beneficiado por receber uma remuneragéo mais elevada
do que a dos seus colegas, por um lado, mas que por esse mesmo motivo se encontre numa situacdo de
maior risco de ver ser extinto o seu posto de trabalho, por outro, FALCAO, David / TOMAS, Sérgio,
“Regime...”, Cit., pag. 47.

15 Ainda que seja nosso entendimento que aquilo que mais sentido faz nesta situacdo é pensar na
globalidade do percurso do trabalhador na fungédo que desempenha, ndo nos limitando a uma analise da
experiéncia na funcdo adquirida somente na empresa.

126 £ o Acérddo n.° 602/2013 do TC néo se referia & reposicdo deste critério da antiguidade quando
declarou a inconstitucionalidade da redaccdo do n.° 2 do artigo 368° do CT dada pela Lei n.° 23/2012,
tendo apenas declarado que o legislador sd lograria respeitar o disposto no artigo 53° da CRP se definisse
ele proprio critérios de seleccdo objectivos, nunca se pronunciando em concreto acerca dos critérios a

seleccionar.
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2. Nocéo de posto de trabalho

O n.°1do artigo 367° do CT define despedimento por extin¢do de posto de trabalho
como “a cessagdo de contrato de trabalho promovida pelo empregador e
fundamentada nessa extincdo, quando esta seja devida a motivos de mercado,
estruturais ou tecnoldgicos, relativos a empresa”. O conceito de posto de trabalho é,
portanto, naturalmente anterior a definicdo desta modalidade de cessacao contratual por
iniciativa do empregador, assumindo-se como pressuposto do regime legal que de
seguida definiremos.

O posto de trabalho é uma realidade organizacional pertencente a estrutura da
empresa, a qual se associa determinada posicdo hierarquica e determinado conteudo
funcional — ligado ao posto de trabalho surge, deste modo, um conjunto de tarefas ou
funcBes que assume certa posicdo ou lugar no processo organizativo e produtivo da
empresa. Assim, ao pensar 0 posto de trabalho como um elemento quase
exclusivamente empresarial, serd forcoso concluir que este é uma realidade estranha e
externa ao contrato de trabalho individual mas, ainda assim, com ele intrinsecamente
conexionado, por surgir o posto de trabalho como “condicdo de viabilidade ™" do
contrato de trabalho, justamente porque o desaparecimento deste posto implicara a
eliminagdo de emprego que conduzira, em principio*?®, & extincéo contratual.

Além dos elementos ja referenciados — o contetdo funcional e a posic¢do hierarquica
—, serd ainda de acrescentar a no¢do de posto de trabalho um elemento espacial, na
medida em que o trabalhador ocupa um posto de trabalho normalmente localizado em
determinada unidade empresarial, bem como um elemento de individualidade, o que
implica que haja um trabalhador para cada posto de trabalho*®.

Pelo exposto, podemos concluir que o posto de trabalho a que se refere o artigo
367° do CT quando procura definir esta modalidade de despedimento é uma realidade

organizacional pertencente a estrutura da empresa, mas igualmente relacionada com o

27\/. MARTINS, Pedro Furtado, Cessag&o..., Cit., pag. 246.

128 O que s6 ndo se verificara se existir outro posto de trabalho compativel com a categoria profissional do
trabalhador, cfr. n.° 4 do artigo 368° do CT.

129/, MARTINS, Pedro Furtado, Cessaco..., cit., pag. 249, onde o autor fornece também um exemplo
de uma situacdo em que ao posto de trabalho ndo surge associada uma ideia de individualidade, na
medida em que o mesmo posto de trabalho pode ser ocupado por varios trabalhadores — o trabalho por

turnos, previsto no artigo 220° do CT.
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contrato individual de trabalho, a qual se reconhecem também, necessariamente,
elementos como o contetdo funcional, a hierarquia, a localizacdo espacial, e a

individualidade.

3. Os motivos de mercado, estruturais, ou tecnologicos — as opg¢des gestionarias
do empregador

Ap0s afirmar que esta modalidade de despedimento se funda na extingdo de postos
de trabalho na empresa, o n.° 1 do artigo 367° do CT exige ainda que essa mesma
extincdo tenha por base uma justificacdo objectiva e relativa a esfera empresarial — 0s
motivos de mercado, estruturais ou tecnoldgicos, que aparecem definidos na divisdo
relativa ao despedimento colectivo, por remissdo do n.° 2 daquele preceito legal para o
n.° 2 do artigo 359° do CT. Assim sendo, num elenco de caracter ndo taxativo, as varias
alineas do n.° 2 do artigo 359° procuram dar exemplos daquilo que podera constituir um
motivo de mercado, estrutural ou tecnoldgico, relativo a esfera da empresa — a alinea a)
apresenta como motivo de mercado uma reducdo da actividade da empresa provocada
por uma diminuicdo previsivel da procura, ou por uma impossibilidade superveniente,
pratica ou legal, de colocar os bens ou servigos fornecidos pela empresa no mercado; a
alinea b), por sua vez, aponta como “motivo estrutural” um desequilibrio econémico-
financeiro, uma mudanca de actividade, uma reestruturagdo da organizagao produtiva da
empresa, ou uma substituicdo de produtos dominantes; e a alinea c), por ultimo, indica
como “motivo tecnoldgico” uma alteracdo nas técnicas ou processos de fabrico, a
automatizacao de instrumentos de producdo, controlo ou movimentacao de cargas, bem
como a informatizacao de servi¢os ou meios de comunicacao.

O facto de 0 n.° 2 do artigo 367° remeter apenas para 0s motivos elencados no n.° 2
do artigo 359° parece dar a entender que o disposto, por exemplo, na parte final do n.° 1
deste artigo 359° ndo podera aplicar-se a uma situacdo de despedimento por extingéo de
posto de trabalho, ou seja, ndo poderiamos estar perante esta modalidade de
despedimento quando existisse um encerramento de uma ou varias sec¢fes da empresa
ou uma reducdo do numero de trabalhadores. Porém, ndo julgamos que essa seja a
forma mais correcta de interpretar a remisséo do n.° 2 do artigo 367°, desde logo porque
ndo faria qualquer sentido que o encerramento de uma unidade empresarial ndo pudesse
estar na origem de um despedimento por extin¢do de posto de trabalho — na verdade,
esse encerramento de unidades empresariais ou estruturas equivalentes, desde que
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baseado em motivagdes objectivas atinentes a esfera da empresa, ndo podera deixar de
se considerar uma reducdo de pessoal por motivos estruturais*®.

Outra questdo a qual sera igualmente importante responder é a de saber se estas
justificacbes do foro objectivo e relativas a esfera da empresa tém de verificar-se
efectiva e actualmente ou se, pelo contrario, estas situacdes de crise empresarial podem
surgir apenas num futuro préximo, estando presente um elemento de mera
previsibilidade destas motivacGes de mercado, estruturais ou tecnoldgicas. Para este
ultimo entendimento parece apontar a propria letra da lei, na medida em que a alinea a)
do n.° 2 do artigo 359° do CT se refere a uma “diminui¢do previsivel da procura de
bens ou servigos”, inclinando-se também para esta interpretagdo um numero
significativo de autores portugueses*®. E certo que poderé invocar-se uma necessidade
de diminuicdo dos custos empresariais e de reducdo nos quadros de pessoal para evitar
uma situacdo de crise empresarial que seja meramente previsivel mas, em nosso
entender, é essencial que seja provado o nexo de causalidade entre essa necessidade de
reducdo das despesas e a extingdo do posto de trabalho do trabalhador ou trabalhadores
visados, devendo a entidade empregadora provar se essa reducdo, motivada pela
previsibilidade da situacdo de crise empresarial, levou necessariamente a um
esvaziamento das funcées do trabalhador'*?.

Julgamos igualmente importante referir, neste ponto, que a existéncia das
motivacdes objectivas nas quais se funda o despedimento por extincdo de posto de
trabalho devem ser provadas pela entidade empregadora, de acordo com as mais
elementares regras de distribuicdo do énus da prova como, designadamente, a constante
do n.° 1 do artigo 342° do Cadigo Civil (doravante, CC), onde se dispbe que aquele que

invoca determinado direito ficard incumbido de “fazer a prova dos factos constitutivos

130 No mesmo sentido se pronuncia também PEDRO FURTADO MARTINS, afirmando que esta sera a
Unica interpretacdo da remissdo feita pelo n.° 2 do artigo 367° do CT respeitadora dos principios da
igualdade e da livre iniciativa econdmica consagrados nos artigos 13° e 61° da CRP, respectivamente, e
ilustrando esta sua posi¢do com elucidativos exemplos. V. MARTINS, Pedro Furtado, Cessacéo..., cit.,
pags. 275 a 278.
131 /. RAMALHO, Maria do Rosario Palma, Direito do Trabalho..., cit., pAg. 1052, maxime nota 439;
GOMES, Julio Manuel Vieira, Direito do Trabalho..., cit., pdg. 985; e MARTINS, Pedro Furtado,
Cessacao..., cit., pag. 271.
¥ Neste sentido, v. Acorddo do STJ do dia 7 de Julho de 2009, Proc. n.° 27/07.1TTFIG.CL.S1,
disponivel em www.dgsi.pt.
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do direito alegado”. Desta forma, e de modo a conseguir provar que tem o direito a
extinguir um posto de traalho devido a uma situacdo de crise empresarial, deve a
entidade empregadora lograr fazer prova da efectiva presenca dessas justificacoes
objectivas*®, bem como a existéncia do nexo de causalidade entre essas motivacées e a

necessidade de extinguir postos de trabalho e eliminar emprego na esfera da empresa**
135

133 Ou, como anteriormente tivemos oportunidade de verificar, fazer prova da previsibilidade da
verificacdo dessa situacdo de crise empresarial, ou da necessidade de proceder a uma reducdo de custos,
na qual se verifique um esvaziamento das fungdes do trabalhador ou trabalhadores visados.

B34 0 mesmo tem vindo a ser decidido de forma reiterada pela nossa jurisprudéncia. A titulo
exemplificativo, vejam-se os Acérddos do Tribunal da Relagdo do Porto do dia 4 de Junho de 2007, Proc.
n. 0711178, do STJ do dia 17 de Outubro de 2007, Proc. n.° 07S615, e do dia 9 de Setembro de 2009,
Proc n.° 0854021, e do Tribunal da Relagdo de Lishoa do dia 27 de Junho de 2012, Proc. n.° 1270/09.4,
todos disponiveis em www.dgsi.pt. Em bom rigor, a distribuicdo do 6nus da prova da justa causa no
despedimento por extingdo de posto de trabalho ndo difere em grande medida das restantes modalidades
de despedimento, inclusivamente no que diz respeito ao despedimento levado a cabo com justa causa de
natureza subjectiva, na medida em que também nas restantes modalidades de despedimento cabe a
entidade empregadora a prova da existéncia de justa causa para o despedimento. A titulo exemplificativo,
na doutrina portuguesa, v. PINHEIRO, Paulo Sousa, Curso Breve de Direito Processual do Trabalho,
Wolters-Kluwer Portugal — Coimbra Editora, Coimbra, 2010, pag. 143, e NETO, Abilio, Cédigo de
Processo do Trabalho Anotado, Coimbra Editora, Coimbra, 42 Edigdo, 2010, pag. 218. Na jurisprudéncia,
consultem-se os Acdrdaos do STJ do dia 5 de Fevereiro de 2009, Proc. n.° 0852569, e do dia 5 de Julho
de 2007, Proc. n.° 07S043, ambos igualmente disponiveis em www.dgsi.pt.

135 Além da problematica da distribuicdo do 6nus da prova da justa causa de despedimento, parece-nos ser
igualmente importante fazer referéncia a duas outras questBes de teor mais adjectivo e menos substantivo
— por um lado, a de saber se é aplicavel a esta modalidade de despedimento o procedimento cautelar de
suspensdo do despedimento e, por outro lado, a de saber qual o meio processual adequado quando o
trabalhador que veja o seu posto de trabalho ser extinto pretender impugnar o seu despedimento.

A providéncia cautelar de suspensdo do despedimento surge prevista no artigo 386° do CT, sendo
regulada pelos artigos 34° a 40°-A do CPT, nos quais se estabelece que o tribunal deverd decretar a
suspensdo preventiva do despedimento quando seja provavel a inexisténcia ou a nulidade do
procedimento disciplinar, quando seja provavel a inexisténcia de justa causa para o despedimento, ou
quando seja provavel a inobservancia das formalidades prescritas no artigo 383° do CT, em caso de
despedimento colectivo (cfr. als. a) a ¢) do n.° 1 do artigo 39° do CPT). Era frequente, tanto entre a
doutrina como entre a jurisprudéncia portuguesas, ver-se colocada a divida acerca da aplicabilidade deste
procedimento cautelar ao despedimento por extingdo do posto de trabalho durante o periodo de vigéncia
da versdo do CPT anterior a 2009. Hoje, tendo em conta o teor das disposi¢cGes que regulam esta

providéncia cautelar, a ddivida da sua aplicabilidade a esta modalidade de despedimento perde muito do
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Deixando de lado as considerac@es relativas ao 6nus da prova, e regressando a uma
anélise mais detalhada das motivacdes que podem estar por detrds de um despedimento
por extingdo de posto de trabalho, consagradas no n.° 2 do artigo 359° do CT, € legitimo
perguntar qudo abrangentes poderdo ser estes conceitos de “motivos de mercado,
estruturais ou tecnoldgicos”. De facto, a mudanca nas actividades da empresa, a
reestruturacdo de uma organizacao produtiva, a substituicdo de produtos, a alteracdo de
técnicas de producdo, ou o encerramento de uma unidade de organizacdo empresarial
sdo, verdadeiramente, opcOes gestionarias da entidade empregadora, que cabem na
esfera da sua livre iniciativa econdmica privada, e estdo dentro da sua liberdade de
conformacdo, sendo este inclusivamente um direito fundamental garantido pelo texto
constitucional portugués, no artigo 61° da CRP. Como compatibilizar, entdo, as
exigéncias do artigo 53° da CRP, ou seja, do principio da seguranga no emprego, que
implica a proibicdo constitucional de despedir sem justa causa, com o direito
fundamental & livre iniciativa econémica privada, consagrado no artigo 61° da CRP**%?
E na eventualidade de ser impugnado um despedimento por extingdo de posto de

trabalho, qual o grau de controlo que o tribunal pode exercer sobre as motivagdes

seu sentido, na medida em que o CT a prevé no seu artigo 386°, ou seja, na subsecc¢do relativa a ilicitude
do despedimento, que abrange todas as modalidades de cessagdo contratual por iniciativa do empregador,
abarcando também o despedimento por extin¢do de posto de trabalho. Para mais, o préprio CPT prevé
expressamente a possibilidade de a providéncia cautelar de suspensdo de despedimento funcionar também
ao nivel desta modalidade de cessa¢do contratual, nomeadamente no n.° 3 do seu artigo 34°, pelo que
duvidas ndo restardo quanto a sua aplicabilidade no caso de despedimento por extingdo de posto de
trabalho (neste sentido, v. RAMALHO, Maria do Roséario Palma, Direito do Trabalho..., cit., pag. 1067,
XAVIER, Bernardo da Gama Lobo, Manual..., cit., pag. 778, e CORDEIRO, Ant6énio Meneses,
Manual..., cit., pag. 581). Na jurisprudéncia, v. Ac.% do Tribunal da Relacdo de Lisboa de 13 de
Dezembro de 2007, Proc. n.° 8362/2007-4; e do Tribunal da Relacdo do Porto de 2 de Fevereiro de 2009,
Proc. n.° 0844296, ambos disponiveis em www.dgsi.pt.

136 Nao podemos perder de vista, ao tentar dar uma resposta a esta questdo, o facto de estarmos perante
uma tentativa de compatibilizagao de dois direitos fundamentais constitucionalmente reconhecidos, sendo
0 principio da seguranca no emprego um direito, liberdade e garantia dos trabalhadores, o que significa
que se encontra especialmente protegido pelo regime do artigo 18° da CRP. Uma restri¢do do principio
da seguranca no emprego estara, no caso do despedimento por extingdo de posto de trabalho, de acordo
com o disposto no n.° 2 do artigo 18° da CRP, na medida em que sera levada a cabo para salvaguardar
outros direitos e interesses constitucionalmente protegidos, isto é, a liberdade de iniciativa econémica

privada do empregador.
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alegadas pelo empregador para ter procedido a eliminacdo de emprego? O tribunal terd,
seguramente, poder para aferir do nexo de causalidade existente entre as justificagoes
invocadas e a extingdo do posto de trabalho que levou a cessagdo do contrato celebrado
com o trabalhador que ocupava o referido posto, bem como poder para averiguar a
objectividade dessas mesmas motivacfes, no sentido de saber se as mesmas ndo
escondem verdadeiras razdes de cariz subjectivo — mas qudo longe podera ir este
controlo judicial? Podera o tribunal imiscuir-se nas préprias opcbes gestionarias do
empregador, ou manter-se-ao estas na sua esfera de discricionariedade?

O problema do controlo judicial das opc¢des gestionarias da empresa muito tem
ocupado a doutrina e a jurisprudéncia portuguesas*®’, sendo dificil encontrar, contudo,
divergéncias de monta nas teses veiculadas. A posicdo maioritaria, na verdade, é bem
resumida por um conjunto de expressdes de ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, que
afirma que, num despedimento por extingdo de posto de trabalho, existe uma “decisdo
gestionéria inicial”, o momento decisivo do despedimento, onde se concentram as
opcOes técnico-econdmicas do empregador, cobertas pela sua liberdade de iniciativa
econdmica. Estas opcbes gestionarias encontram-se, deste modo, a montante do que €
efectivamente sindicavel pelo tribunal. Apo6s aquela deciséo inicial, existe uma “decisdo
organizativa intermédia”, que consiste na extincdo dos postos de trabalho ou na
eliminacdo do emprego, seguida de uma “decisio contratual terminal”,
consubstanciada no despedimento dos trabalhadores que ocupavam o0s postos de

138

trabalho que o empregador decidiu extinguir~". Aquilo que esta dentro da esfera de

sindicabilidade do tribunal sera, portanto, apreciar o nexo sequencial entre estes trés

137 E ndo s6 em Portugal, na medida em que também autores de outros ordenamenos juridicos europeus
demonstram algumas preocupagdes relativas ao controlo que o Tribunal possa eventualmente exercer
sobre as opgdes gestionarias dos empregadores. V., acerca do problema em Franca, JEAMMAUD,
Antoine, Le Licenciement, cit., pag. 64; em lItalia, v. MAZZOTTA, Oronzo, Diritto..., cit., pags. 708 e
709, sendo que ambos 0s ordenamentos acabam por seguir orientacfes semelhantes a que actualmente
existe em Portugal. Esta preocupacdo é menos notéria na doutrina espanhola, talvez pelo facto de o
empregador estar obrigado, neste ordenamento juridico, a requerer a autorizagdo da autoridade
administrativa responsavel pela area laboral quando pretenda iniciar um procedimento de despedimento
colectivo, tendo essa mesma autoridade a competéncia para analisar as motivagdes invocadas pelo
empregador, 0 que nao sucede em Portugal nem nos ordenamentos juridicos que temos vindo a
considerar. Neste sentido, v. MELGAR, Alfredo Montoya, Derecho..., cit., pag. 490.

138 Cfr. FERNANDES, Anténio Monteiro, Direito..., cit., pags. 549 e 550.
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momentos identificados na decisdo de despedimento por extin¢do de posto de trabalho,
isto é, aferir do nexo de causalidade entre a opcdo gestionaria do empregador e a
decisdo de extingdo de postos de trabalho e consequente despedimento dos
trabalhadores que ocupavam o0s postos extintos. O controlo judicial da decisdo de
despedimento ndo € extensivel, deste modo, as opcdes gestionarias do empregador,
abrangidas pela sua liberdade de iniciativa econdmica privada, bem como pelo modo
abrangente e ndo taxativo que o n.° 2 do artigo 359° do CT utiliza para descrever os
motivos de mercado, estruturais e tecnoldgicos. Na verdade, de acordo com BERNARDO
LOBO XAVIER, 0 legislador procurou, ao redigir aquele preceito legal de forma ndo
excessivamente rigida, dar cobertura a qualquer racionalidade econdmica da logica
empresarial, devendo o tribunal mover-se com cautela ao analisar as motivagoes
invocadas para a eliminacdo de emprego, ndo podendo substituir-se as decisdes de
gestdo do empregador™®. De facto, o teor do artigo 61° da CRP faz com que estejamos
perante um sistema de organizacdo empresarial em que os empresarios sdo livres de
decidir se pretendem ou ndo, ou melhor, se é vidvel ou ndo, a criacdo ou extin¢ao de
novas unidades produtivas — deste modo, o que realmente importa quando nos referimos
a analise das motivagdes que conduziram a eliminacdo de emprego ndo € o escrutinio
judicial das justificagdes invocadas, mas sim do nexo de causalidade entre essas
mesmas justificacdes e a extingdo dos postos de trabalho™*.

O facto de ser esta a posicdo maioritaria** no que diz respeito ao controlo judicial
das motivacOes invocadas pelo empregador para proceder ao despedimento por extingdo
de posto de trabalho, por ser aquela que melhor reflecte as exigéncias tanto do artigo 61°
da CRP, como do n.° 2 do artigo 359° do CT, né&o significa, em nosso entender, que as
motivacdes invocadas pela entidade empregadora sejam irrelevantes. Julgamos ser

indispensavel, desde logo, que o empregador se manifeste claramente acerca dos

139 Cfr. XAVIER, Bernardo da Gama Lobo, Manual..., cit., pags. 768 e 769.

140 Cfr. MARTINS, Pedro Furtado, Cessac&o..., cit., pags. 271 e ss..

%1 N&o s6 por parte da doutrina, mas também da generalidade dos tribunais portugueses, cfr. Acérdéos do
STJ do dia 1 de Fevereiro de 2001, Proc. n.° 00S124, do dia 24 de Maio de 2006, Proc. n.° 06S379, e do
dia 15 de Margo de 2012, Proc. n.° 554/07.0TTMTS.P1.S1, todos disponiveis em www.dgsi.pt. Acerca do
despedimento colectivo, mas com argumentacdo relativa as opg¢Oes gestionarias do empregador que pode
directamente transportar-se para o0 dominio do despedimento por extingdo de posto de trabalho, vejam-se
0s Acorddos do STJ do dia 9 de Dezembro de 2010, Proc. n.° 4107/07.5TTLSB.L1.S1, e do dia 8 de Maio
de 2013, Proc. n.° 3020/09.6 TTLSB-A.L1.S1, também disponiveis em www.dgsi.pt.
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motivos que desencadearam a decisdo de eliminar emprego, de modo a que o tribunal
seja capaz de verificar se aquilo que se pretendeu com a referida decisdo ndo foi
encapotar um conjunto de despedimentos sem justa causa'*>. H& que demonstrar, deste
modo, ndo apenas o0 nexo de causalidade entre as motivacdes invocadas e a decisdo de
eliminacdo de emprego, mas o efectivo esvaziamento das funcdes em que se desdobrava

0 posto de trabalho extinto™*®

, a realidade das justificagOes invocadas, devendo ainda
resultar da prova produzida que ndo se trata de uma situacdo de gestdo incompreensivel,
ou manifestamente errénea™**. Para mais, ndo podemos deixar de partilhar de algumas
das preocupac0es transmitidas por JULIO GOMES quando conclui pela existéncia de uma
quase total desnecessidade de fundamentagéo do despedimento devido a eliminagédo de
emprego, na medida em que este se vem transformando num “acto de gestdo
praticamente insindicavel pelo tribunal”. Nao deve perder-se de vista, na verdade, que
apesar de estarmos perante uma opc¢do gestionaria do empregador, estas opcdes
inseridas na liberdade de iniciativa econdémica privada do empreséario devem
necessariamente ser compatibilizadas com outros direitos fundamentais, neste caso o
direito a seguranca no emprego e consequente proibicdo de despedimentos sem justa
causa — assim, sera sempre essencial que a cessacdo dos contratos de trabalho seja
“adequada e proporcionada tendo em vista o escopo de manter ou aumentar a

e 214
competitividade da empresa .

142 Cfr. MARTINS, Pedro Furtado, Cessac&o..., cit., pags. 280 e ss..

3 Neste sentido, v. 0 Ac.’ do Tribunal da Relagdo do Porto de 16 de Junho de 2014, Proc. n.
840/11.5TTVFR.P1, disponivel em www.dgsi.pt.

144 Cfr., LEITAO, Lufs Manuel Teles de Meneses, Direito..., cit., pags. 398 e 399. Discordamos, neste
ponto, de PEDRO ROMANO MARTINEZ, quando afirma que uma gestdo desastrosa da empresa que dé
origem a uma quebra na actividade ou produtividade empresariais ndo obsta a que o empregador lance
médo desta modalidade de despedimento, cfr. MARTINEZ, Pedro Romano, Direito..., cit.,, pag. 933.
Parece-nos inclusivamente que uma “gestdo desastrosa” por parte do empregador obstaria, desde logo, a
que este pudesse invocar motivos de mercado, estruturais ou tecnol6gicos para extinguir postos de
trabalho por se encontrar imediatamente desrespeitado o requisito da al. a) do n.° 1 do artigo 368° do CT,
onde se dispde que s6 podera haver despedimento por extingdo de postos de trabalho quando ndo exista
uma conduta culposa por parte do empregador.

%5 v/. GOMES, Jilio Manuel Vieira, Direito..., cit., pags. 991 e 992, maxime nota 2382. As consideracdes
tecidas pelo autor acerca das motivacGes invocadas para o despedimento e o respectivo controlo por parte
dos tribunais referem-se ao despedimento colectivo, mas sdo inteiramente aplicaveis a extin¢édo de postos

de trabalho, desde logo por serem coincidentes as justificacGes de ambas as modalidades de despedimento
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Os problemas que se prendem com as motivagdes invocadas pelo empregador para
proceder a extincdo de postos de trabalho, porém, ndo terminam por aqui. Na verdade,
poderd legitimamente questionar-se, neste ponto, qual a relagdo entre as figuras do
despedimento por extin¢do de posto de trabalho, por um lado, e da suspensao contratual
ou reducdo da actividade por facto respeitante ao empregador*®, por outro. De facto, 0
n.° 1 do artigo 298° do CT afirma que o empregador podera recorrer a este expediente
quando esteja perante uma situacdo de crise empresarial, e se veja na necessidade de
reduzir a actividade da empresa por motivos de mercado, estruturais, ou tecnologicos,
conjunto de expressdes que directamente nos reporta as causas que ja vimos poderem
fundamentar o despedimento por extin¢do de posto de trabalho. O mesmo preceito legal
vem ainda dispor que apenas podera recorrer-se a esta medida desde que a mesma “seja
indispensavel para assegurar a viabilidade da empresa e a manutencédo dos postos de
trabalho”. Tendo em conta que o despedimento sera, em principio, um expediente de
ultima ratio, face ao principio da seguranca no emprego consagrado no artigo 53° da
CRP, como se compatibilizam estas duas figuras? Terd a entidade empregadora de
passar obrigatoriamente pela figura da suspensao antes de ponderar despedir com base
na extincdo de postos de trabalho? Ou serdo instrumentos alternativos, colocados a
disposicao das empresas pela legislacdo laboral para que as utilizem de acordo com o
que se lhes afigurar mais conveniente e de acordo com a concreta situagdo empresarial
que enfrentem? PEDRO FURTADO MARTINS vem afirmando que a suspensao nao deve
ser vista como uma ‘“antecamara do despedimento”, podendo estas duas medidas
relacionar-se em determinados casos, mas seguramente nio em todos™*’. Na verdade, o
facto de o Instituto da Seguranca Social comparticipar em 70% a compensagédo

retributiva a pagar aos trabalhadores em caso de suspensdo’*® faz com que, ao lancar

por eliminacdo de emprego. Julgamos que s6 assim, através de um controlo mais abrangente do tribunal
das motivacGes invocadas para lancar mdo desta modalidade de despedimento e da respectiva adequagao
e proporcionalidade relativamente aos intuitos e objectivos do empregador, poderd respeitar-se
verdadeiramente a proibicdo constitucional de despedir sem justa causa, 0 que ndo implica que s6 possa
recorrer-se ao despedimento por extin¢do de posto de trabalho quando esteja ja plenamente instalada uma
situacdo de crise empresarial.

146 prevista e regulamentada nos artigos 298° e ss. do CT.

17 v/, MARTINS, Pedro Furtado, Cessag&o..., cit., pags. 273 a 275.

148 O referido autor refere-se, ainda, ao n.° 3 do artigo 344° do CT de 2003, mantido em vigor pela al. b)

do n.° 3 do artigo 12° da Lei n.° 7/2009, de 12 de Fevereiro, que aprovou o actual CT, preceito legal
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méo desta medida, o empregador force o erario publico a suportar despesas privadas, 0
que justificard que a mesma apenas possa ter lugar quando seja absolutamente
indispensavel, ndo devendo portanto ser obrigatoriamente utilizada quando o
empregador pondere a possibilidade de eliminar emprego. Concordamos apenas
parcialmente com a tese perfilhada por este autor, na medida em que ndo nos parece que
as figuras da suspensdo e do despedimento sejam divergentes no que a sua
indispensabilidade diz respeito — de facto, a indispensabilidade da suspensdo é
expressamente exigida pelo n.° 1 do artigo 298° do CT, enquanto a do despedimento
resulta directamente do texto constitucional, isto €, do principio da seguranca no
emprego que obriga a encarar a figura do despedimento como expediente de ultima
ratio, como ja tivemos oportunidade de considerar. Para mais, julgamos nédo ser o facto
de a compensacdo retributiva ser financiada com fundos puablicos argumentacédo
suficiente para sustentar qualquer divergéncia entre a indispensabilidade das duas
figuras, na medida em que, quando haja lugar a despedimento por extin¢do de posto de
trabalho, também o erério publico sera desgastado com o pagamento do subsidio de
desemprego aos trabalhadores visados'*°. Contudo, o que vimos dizendo ndo significa
que consideremos que esta figura da suspensao por facto respeitante ao empregador
tenha de ser aquela espécie de antecAmara do despedimento — tal como pudemos ja
afirmar, é necesséario que haja um juizo de adequacdo e proporcionalidade entre a
especifica situacdo empresarial e as motivacbes invocadas, por um lado, e a opcdo
gestionaria concretamente tomada, no sentido de aferir se a medida adoptada na
empresa foi aquela que melhor se adequou & situacdo ai vivida'™®. Tudo o que vem
sendo dito, tal como referimos ja para as motivacdes objectivas invocadas para proceder
a eliminacdo de emprego, aponta para a necessidade de uma maior sindicabilidade por

parte dos tribunais no que as opcdes gestionarias tomadas nas organizacdes empresariais

entretanto revogado pelo n.° 1 do artigo 9° da Lei n.° 23/2012, de 25 de Junho. Este mesmo diploma legal,
porém, introduziu no CT de 2009 o n.° 4 do artigo 305° que vem igualmente estabelecer uma
comparticipacdo de 70% na compensacao retributiva por parte do Instituto da Seguranca Social.

149 Além de, naturalmente, sair prejudicado o bem juridico fundamental da seguranca no emprego quando
se procede a um despedimento por justa causa objectiva sem se verificar uma justificacdo com densidade
suficiente para assim proceder a cessagao contratual.

150 Estas mesmas circunstancias sdo ponderadas no procedimento do despedimento por exting&o de posto
de trabalho, designadamente na fase de consultas as estruturas representativas dos trabalhadores, nos

termos do artigo 370° do CT.
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diz respeito, que deveria ir mais longe do que a mera apreciacdo do nexo de causalidade
entre as motivacdes invocadas e a eliminacdo do emprego™".

Ainda no que diz respeito aos motivos em que se funda o despedimento por
extincao de posto de trabalho, vimos ja que é necessario que haja verdadeira eliminacao
de emprego e um efectivo esvaziamento das fungdes correspondentes ao posto ou
postos de trabalho extintos™*2. Bem diferente sera aquela situacdo em que o empregador
decide eliminar emprego e extinguir postos de trabalho, procedendo ao despedimento
dos trabalhadores que os ocupavam, por ser essa a Unica solucdo adequada a ldgica
empresarial que pretendia prosseguir mas, mais tarde, devido a uma alteracdo das
circunstancias que existiam a data dos despedimentos, acaba por reabrir os referidos
postos de trabalho. Parece-nos que o empregador ndo podera ficar eternamente
impedido de reabrir os postos de trabalho extintos e de contratar trabalhadores para os
ocuparem, desde logo porque “as decisdes sobre a dimensdo e a composi¢ao do quadro
de pessoal ndo sdo imutaveis, precisamente porque também o ndo séo as circunstancias
que conduzem d tomada dessas decisées ™. Mas hé& que distinguir as situacdes em que
existe uma verdadeira alteracdo relevante das circunstancias em que se basearam 0s
referidos despedimentos daquelas em que essa mudanca ndo existiu, tendo o
despedimento por extingdo de posto de trabalho servido apenas para encobrir
despedimentos sem justa causa, sendo os trabalhadores despedidos substituidos por
outros™”. Este problema ganha maiores dimensées se pensarmos no curto prazo de
reaccdo de que dispdem os trabalhadores despedidos para reagir contra o despedimento
que considerem ilicito, na medida em que, como vimos, 0 n.° 2 do artigo 387° do CT da
aos trabalhadores um prazo de 60 dias para se oporem a cessacdo contratual por

iniciativa do empregador™>®. Deste modo, se 0 empregador reabrir os postos de trabalho

151 Neste mesmo sentido, v. GOMES, Jalio Manuel Vieira, Direito..., cit., pags. 995 e 996.

52 No havendo verdadeira eliminacdo de emprego quando o despedimento tem como intuito a
substituicdo de um trabalhador por outro, que venha desempenhar as mesmas funcgdes, ainda que o posto
de trabalho a ocupar receba um nomen iuris diferente do que entretanto foi extinto. V. MARTINS, Pedro
Furtado, Cessacdo..., cit., pag. 383.

153 Cfr. MARTINS, Pedro Furtado, Cessac&o..., cit., pag. 283.

154 V. os exemplos dos Ac.% do STJ de 18 de Junho de 2014, Proc. n.° 5115/07.1TTLSB.L1.S1; e de 15
de Marco de 2012, Proc. n.° 554/07.0TTMTS.P1.S1, disponiveis em www.dgsi.pt.

1% Exceptuando aquelas situacBes, que também ja contemplamos, em que o despedimento nido é

comunicado através de forma escrita, em que o trabalhador sera forcado a recorrer ao processo comum
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extintos apds os 60 dias previstos no n.° 2 do artigo 387°, terda o trabalhador de se
conformar com essa conduta do empregador, mesmo que a considere fraudulenta, na
medida em que caducou ja o seu direito de impugnar judicialmente o seu despedimento.
Em nosso entender, muitos dos problemas gerados por esta possibilidade de reabertura
dos postos de trabalho extintos poderiam ser solucionados atraves da adopc¢éo da figura
da obrigacdo legal de preferéncia, prevista no n.° 1 do artigo 19° do DL n.° 372-A/75, na
redaccéo dada pelo DL n.° 84/76, para o despedimento colectivo. Na verdade, de acordo
com o disposto no referido preceito legal, a empresa que voltasse a admitir
trabalhadores até um ano apds um processo de despedimento colectivo ficava obrigada a
notificar os trabalhadores que ocupavam os postos de trabalho eliminados por esse
procedimento para 0s mesmos exercerem o seu direito de admissdo preferencial®®.
Parece-nos que esta solucdo poderia regressar a actual legislacdo laboral, fazendo
completo sentido para ambas as modalidades de despedimento baseadas na eliminagédo
de emprego, e coincidindo inclusivamente com o prazo de um ano de que dispdem os
trabalhadores para reclamar créditos laborais de acordo com o n.° 1 do artigo 337° do
CT. Porém, ndo sendo contemplada no CT uma figura deste género, restara aos
trabalhadores que viram os seus postos de trabalho extintos para pouco tempo depois
serem reabertos, suspeitando que esta reabertura pode consubstanciar uma fraude a lei,

157
I 5

reagir judicialmente em sede de responsabilidade civil™*, na medida em que a conduta

fraudulenta do empregador é um acto ilicito directamente causador de danos na esfera
juridica dos trabalhadores visados. Tratando-se de uma situacdo de responsabilidade
civil, estard a entidade empregadora, em principio, obrigada a ‘“reconstituir a situgdo

1,158

Que existiria se ndo se tivesse verificado o evento que obriga a repara¢do’” ", 0U Seja, 0

previsto nos artigos 51° e ss. do CPT, dispondo ai de um prazo de reac¢do maior — 0 prazo de um ano
apos a data da cessagdo do contrato, nos termos do n.° 1 do artigo 337° do CT.

156 A obrigacdo legal de preferéncia continua, por exemplo, a figurar na legislacéo laboral francesa, com
durancdo de um ano, v. FAVENNEC-HERY, Francoise / VERKINDT, Pierre-Yves, Droit du Travail,
LGDJ, Paris, 2007, pags. 484 e 485.

17 A menos que, claro esta, esta reabertura de postos de trabalho ainda ocorra dentro do prazo de 60 dias
prescrito pelo n.° 2 do artigo 387° do CT. Nesse caso, poderdo os trabalhadores visados langar méo da
accdo especial de impugnacéo do despedimento a que acima nos referimos, requerendo a sua reintegragdo
na empresa, prevista na al. b) do n.° 1 do artigo 389° do CT ou, em alternativa, a indemnizagdo em
substituicdo da reintegracdo, regulada no artigo 391° do CT.

158 Cfr. artigo 562° do CC.
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despedimento ilicito, pelo que, como forma de reparar o dano através da reconstituicdo

natural ou in natura*®®

da situacdo que hipoteticamente existiria se ndo tivesse ocorrido
o facto ilicito, faria sentido reintegrar o trabalhador nos quadros da empresa, nos termos
do artigo 391° do CT. Néo se afigurando possivel tal solucdo, devera a indemnizacao ser

fixada em dinheiro, de acordo com o disposto no artigo 566° do CC.

4. Requisitos de despedimento por extingéao de posto de trabalho

O artigo 368° do CT, segundo preceito legal dedicado ao despedimento por
extincdo de posto de trabalho, estabelece uma série de requisitos que terdo de estar
presentes para que o empregador possa lancar mdo desta modalidade de cessacdo
contratual. O n.° 1 do referido normativo dispde que esta modalide de despedimento “sé

’

pode ter lugar desde que se verifiquem os seguintes requisitos”, 0 que implica
claramente que os mencionados requisitos sdo cumulativos, pelo que todos terdo de
estar verificados para que possa legalmente operar-se um despedimento por extin¢do de
posto de trabalho*®.

A alinea a) do n° 1 do artigo 368° do CT estabelece como requisito desta
modalidade de despedimento a inexisténcia de conduta culposa de qualquer das partes.
Na verdade, se 0 empregador se deparar com um comportamento culposo da parte do
trabalhador, devera ao invés lancar mao do despedimento com justa causa subjectiva, tal
como previsto nos artigos 351° e ss. do CT — 0 mesmo é dizer que o despedimento por
extincdo de posto de trabalho é uma figura subsidiaria relativamente a do despedimento

161

por justa causa disciplinar™-. A extin¢cdo de posto de trabalho assume ainda um caracter

%9 Modo de reparacéo ao qual o CC dé prioridade através do n.° 1 do artigo 566°, onde se dispde que “a
indemnizacdo é fixada em dinheiro, sempre que a reconstituicao natural ndo seja possivel ”. Acerca deste
modo de reconstituicdo, v. VARELA, Jodo de Matos Antunes, Das Obrigagtes em Geral — Volume I,
Almedina, Coimbra, 10% Edicdo, 2000, pags. 904 e 905.

160/, Ac.° do Tribunal da Relagéo de Coimbra de 11 de Novembro de 2008,