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RESUMO: Esta dissertacdo centra-se na analise de uma diidacles de cessacgdo do contrato
de trabalho previstas na legislacdo laboral podsgua extingdo do posto de trabalho, com especial
énfase aos critérios de selecdo do posto de t@lzakxtinguir que se impdem atualmente ao

empregador.

No Titulo I, dedicado a cessacao do contrato delina, é estudado o regime legal e os aspetos
gerais da cessacédo do contrato de trabalho, releeaas varias modalidades presentes no nosso
ordenamento jus-laboral e analisando-se o princi@igarantia da seguranga no emprego e a justa
causa, determinantes para a configuracdo do despetdi, ndo se descurando a evolucéo

legislativa desta Ultima. Visa-se clarificar coniareente a definicdo de justa causa objetiva por se
afigurar relevante para a analise do despedimamtextingdo do posto do trabalho. Para uma

percecdo em termos globais faz-se referéncia aorgaa europeu no que concerne a protecao

contra o despedimento.

O Titulo 1l é dedicado a extin¢cdo do posto de trakae apds uma abordagem detalhada relativa a
esta figura - nocdo, fundamentos, requisitos eealiotento e passando pela analise da evolucéo
histérica desta modalidade de cessacgdo do comteatabalho -, passa-se a andlise aprofundada
dos critérios de selecdo do posto a extinguir guaxista uma pluralidade de postos de trabalho
de conteudo funcional idéntico. Até 2012, o empidegeestava vinculado a critérios que se
prendiam com a antiguidade. Posteriormente, coefarRa Laboral, este critério deu lugar a uma
clausula aberta que visava aproximar este tipadpatiimento ao despedimento coletivo, contudo
esta solucao foi declarada inconstitucional, répasdo-se os critérios anteriormente em vigor.
Volvidos oito meses, ja em 2014, surgiu uma nodemor de critérios prevista no art. 368.°, n.° 2
do CT. Procuramos fazer uma apreciacao destesasi{@tualmente em vigor), uma analise critica
ao atual quadro normativo e uma reflexdo exaustme as condi¢cdes praticas para a aplicacao
plena e efetiva destes critérios, com enfoque olbl@matica de se encontrar uma defini¢cdo clara e
objetiva dos mesmos que coadune a garantia daesggumo emprego com as necessidades sentidas
por parte do empregador de extinguir postos dealtnabque se tornam, por diversos motivos,
fulcrais. Neste Il titulo também se traca em termemis 0 panorama europeu no que toca a
consagracao da extingdo do posto de trabalho. Aetee chegar as conclusdes finais, afigurou-se
conveniente dedicar um capitulo aos pontos de cgémeia entre o despedimento coletivo e 0
despedimento de extingdo do posto de trabalhogalédianem que os pontos em comum a assinalar

séo bastantes e consubstanciam ambos situacdespkrlonento por eliminacdo de emprego.

Palavras-chave cessacao do contrato de trabalho; principio dangja da seguranca no emprego;

extingdo do posto de trabalho; critérios de selelgdposto a extinguir.



ABSTRACT: This dissertation focuses on the analysis of drileeoarrangements laid down in the
Portuguese labour legislation for the terminatibthe employment contract, i.e., post dissolution,
placing a particular emphasis on the criteria whighemployer must currently comply with when

selecting the post to be dissolved.

Title 1, which is devoted to the termination of tmployment contract, examines the statutory
scheme and the general aspects of the termindtibie employment contract, while presenting the
manifold arrangements provided for under the nafidebour law framework and analysing the
principle of employment security guarantee and gasise as the determinants for dismissal, along
with the legislative evolution of the latter. Themais to specifically clarify the definition of
objective just cause, as it seems relevant foattadysis of dismissal via post dissolution. In orde
to obtain a global view, reference is made to theogean setting as regards protection against

dismissal.

Title 1l deals with post dissolution and, followiagletailed overview of this legal construct - anti
grounds, requirements and procedure, but also atysa® of the historic evolution of this
employment contract termination arrangement - iities out and in-depth analysis of the criteria
for the selection of the post to be dissolved asecthere are multiple posts with a similar fun@io
nature. Up to 2012, the employer was bound by #reosity criterion. Subsequently, with the
Labour Reform, this criterion was replaced withogen clause, which attempted to bring this form
of dismissal closer to that of collective dismisskhis was, however, declared unconstitutional,
reverting to the previous used criteria. In 201dew order of criteria emerged under article 368(2)
of the Labour Code. We carried out the evaluationh@se criteria (currently in force), as well as
to perform a critical analysis of the current lefjamework and a comprehensive reflection on the
practical conditions for the full and effective ilementation of said criteria, with a focus on the
issue of reaching their clear and objective da@initconsistent with both employment security
guarantee and with the need to dissolve posts wdecomes essential for several reasons. Still in
Title Il, a general European overview is preserdgdegards the enshrinement of post dissolution.
Before drawing any final conclusions, it seemedgadée to devote a chapter to the existing
convergence points of collective dismissal and disal via post dissolution, given their numerous

shared aspects and the fact that they both equdismissal by means of job suppression.

Keywords: termination of the employment contract; principfeemployment security guarantee;
post dissolution; criteria for the selection of phast to be dissolved.
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INTRODUCAO

Com a presente dissertacdo de Mestrado preterateabgar e refletir sobre as fragilidades que
se denotam na legislacdo laboral portuguesa noanezrne aos critérios de selecdo plasmados
atualmente no Cdédigo do Trabalho, quando urge essatade de o empregador extinguir um
posto de trabalho. Esta ponderacdo assume-sel fudcease possa concluir pela adequagéo ou
nao do regime atual e, sempre que se afigure mbssige justifique, pretende-se apontar

solucbes capazes de contornar as debilidades dizteta

A conjetura atravessada pelo nosso pais - criggdatoa, financeira e politica -, gerou, nos
altimos anos, muita controvérsia quanto a questiacabsacdo do contrato de trabalho,
nomeadamente, no que respeita ao fendmeno da iliteago dos despedimentos dos

trabalhadores.

A controvérsia recente tem incidido com especidbeure na problematica modalidade da
extingdo do posto de trabalho, tendo dado origedivarsas e significativas alteracdes
legislativas ao seu regime, o qual tem vindo aesdGvancos e recuos”, ao inves da paralisia

legislativa que perdurou desde a sua consagraci@gistacao laboral portuguesa.

A andlise do regime da extin¢cdo do posto de trabafiigura-se de especial interesse quando se
tenta avaliar sobre quem incidird o maior impacfoaamdo da rutura de uma relacao juridico-
laboral. Sera na esfera juridica do trabalhadatcmempregador?

Ao contréario do despedimento coletivo, o Uniccéerit de selecéo dos trabalhadores a despedir
no caso do despedimento por extincdo do posto atmlbro que vigorou e vinculou o
empregador até 2012 foi o critério da antiguidade.

S6 com a Reforma Laboral, na redacéo conferidalmla3/2012, de 25/06, é que o critério
da antiguidade foi preterido por uma clausula abgtte veio consagrar a possibilidade de
eleger critérios relevantes e néo discriminatémamselecéo do trabalhador a despedir.

Contudo, a solugcéo apontada foi declarada incoegiital em sede de Ac. do TC n.° 602/13,
de 20 de setembro, tendo, posteriormente, dado, lkeige2014 (Lei 27/2014, de 8 de maio, que
aprova a 62 alteracdo ao Codigo de Trabalho (CTindrol” de critérios de preferéncia

hierarquizados que devem ser observados pelo eagmegara determinacdo do posto de



trabalho a extinguir, quando exista, na seccdostutara equivalente, uma pluralidade de
postos de trabalho de contetdo funcional idéntico.

E precisamente sobre a modalidade da extingdosto ge trabalho que a presente dissertacéo
versara.

Uma dissertacao aprofundada sobre o despedimenéxiacdo do trabalho impde que se faga
uma (breve) referéncia ao regime da cessacao deaceljuridico-laboral no ordenamento
juridico portugués, designadamente, ao Principigalantia da seguranca no emprego, a
proibicdo de despedir sem justa causa e ao despetinmdividual por justa causa objetiva.
Para além do enquadramento juridico da forma ds&cée do contrato de trabalho prevista nos
artigos 367.° e seguintes do Codigo de Trabalhmidehtificacdo dos tracos distintivos deste
regime, pretende-se essencialmente contribuir pacancretizacdo da ordem de critérios
prevista no artigo 367.2, n.° 2, do Cédigo do Titatnaa) pior avaliacdo de desempenho, com
parametros previamente conhecidos pelo trabalh&janenores habilitacdes académicas e
profissionais; ¢) maior onerosidade pela manutewgéeinculo laboral do trabalhador para a

empresa; d) menor experiéncia na funcao; e) mentiguidade na empresa.

Numa fase posterior, iremos procurar desmistificperceber se 0s critérios ora previstos sao,

de facto, justos e razoaveis. Sabendo a partida@odempo o dira...

Por fim, iremos aferir se tera cabimento a separbesgil das figuras do despedimento coletivo
e do despedimento por extincdo do posto de trabpéirante a convergéncia das suas

motivacdes (motivacdes de mercado, estruturaisnelggicas).

Chegados aqui, em face de dados que atestam deexgnento (em termos percentuais) do
recurso a cessacao do contrato por acordo fundaderin motivos que permitam o recurso
ao despedimento coletivo ou por extingao do postoadalho, fara sentido apreciar o respetivo
regime e perceber se no fundo ndo estaremos parardge‘valvula de escape” a rigidez
substancial e processual que a legislacdo labonglubstancia e, no caso da extingdo do posto
de trabalho em concreto, equacionar se os critéstabelecidos e a seguir na aplicacdo desta

modalidade terdo tido impacto no referido aumento.

Afigurando-se um tema atual e controvertido e gera suscitado, constantes duavidas e
inumeros problemas na sua aplicacao pratica, ®migstivo, analisar esta tematica, tendo em

consideracao por um lado, os mecanismos legaisatiecfo do trabalhador e, por outro lado,



os interesses do empregador, a fim de se assomkspetos positivos do regime, bem como

0s vicios e incompletudes de que eventualmente;pade

Atendendo-se aos aspetos praticos da tematicarisea, sempre que possivel, equacionar
hipoteses e encontrar a solucéo a adotar, conénefierao que se pratica noutros ordenamentos
jus-laborais, para uma maior adequacao da legeslatiral nesta matéria & necessidade de
conciliagdo da garantia da seguranca no emprege prahcipios estruturantes da liberdade de

empresa e da iniciativa economica privada.
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TITULO | - A Cessacéo Do Contrato De Trabalho




CAPITULO |

1.1 Nocéo, aspetos gerais e modalidades do regime dasagado do contrato de
trabalho

A cabal analise do regime da extincdo do postaat®tho impde que se faca uma (breve)
referéncia ao regime da cessacao da relacao jpuloral no ordenamento juridico portugués.
A cessacao do contrato de trabalho enquanto mecarde desvinculacdo das partes trata-se
de uma tematica juridicamente extensa, compleraialmente sensivel. (Monteiro Fernandes,
2014a: 482)

Nas palavras de PALMA RAMALHO (2014: 897), no qued a esta matéria, a tutela do
trabalhador assume-se como, muito provavelmemtgp@to mais importante, apontando razdes
econdmicas, razbes de paz social e razbes jurigiaess que o sistema juridico esteja
configurado nos moldes em que esta atualmente.

Desde logo, porque o sistema juridico que regula ewmtéria € de indole garantistica e
protecionista, encontrando-se fortemente balizadam principio orientador geral, a garantia
da seguranca no emprego previsto no artigo 5STRFAe em moldes idénticos no artigo 338.°
do CT e, paralelamente, denota um certo afastantastoegras civis gerais de cessacao dos
contratos obrigacionais, visando a tutela da posdg trabalhador (Palma Ramalho, 2014:
888).

De facto, a posicdo dos trabalhadores estd tutepeda principio da proibicdo dos
despedimentos sem justa causa, com assento coisitll 0 que implica a imposi¢cdo ao
empregador de duras condicionantes para que pessare¢im contrato de trabalho, ao contrario
do que sucede relativamente ao trabalhador.

Como tal, cumpre assinalar, em primeiro lugar,naglicacbes da relagéo laboral na esfera
pessoal e familiar do trabalhador e a sua débdadpde de negociacéo perante o empregador
e, por outro lado, os interesses do empregadosustantabilidade das proprias empresas e,
ainda, na posi¢céo dominante que ocupa na relaggoasto titular dos poderes laborais (Palma
Ramalho, 2014: 897).

Como refere Monteiro Fernandes (2014a: 482), paabalhador o vinculo laboral

“ A

€ 0 suporte
de um estatuto econdmico, social e profissionatoeno tal, ver o seu contrato de trabalho
cessar pode ter implicacdes devastadoras a nokelglla para o empregador, a rutura de uma

relacdo laboral representardq, em principio, apemasabalo econdémico-organizacional, na



medida em que o empregador sentira eventualmenezessidade de ter que recrutar para
“aguela” vaga, e pode, talvez, implicar a perdamietrabalhador muito qualificado.

Desde logo se torna notéria a assimetria dos sfdieouma cessacao do contrato de trabalho
para as duas partes envolvidas. E é esta difegeregaistifica que o regime juridico da cessacao
do contrato de trabalho, reflexo da incompatibdelalos interesses das partes em causa,
preveja uma série de requisitos substanciais eegsoais muito exigentes para que o
empregador possa promover uma desvinculacdo doatmmte trabalho e, por sua vez, ndo
imponha grandes condicionantes ao trabalhador quaggpossa por fim ao contrato (Palma
Ramalho, 2014: 88Monteiro Fernande2014a: 48p

De facto, por parte do empregador existem decisestsi¢cdes as faculdades de desvinculacao
unilateral. Em sintese, tais faculdades ficam rigldiszas hipoteses de despedimento por justa
causa disciplinar (requerendo a verificacdo destgprocedimento formal) e despedimentos
por causa objetiva: o despedimento coletivo, ptevis art. 359.° do CT, o despedimento por
extincdo do posto de trabalho, consagrado no@#t° 8o mesmo codigo e o despedimento por
inadaptacao, previsto nos artigos 373.° e ss..

Note-se que, com 0 proposito de combater a crisadeaica e financeira e por forca dos
compromissos assumidos pelo Estado portugués peeariifroika”, no Memorando de
Entendimento, desde 2011/2012 que se tem vindmtr se necessidade de “suavizar as
restricoes ao despedimento individual”, isto éxifigizar o regime de cessacao, tornando o
despedimento menos complexo e dispendioso (Morfeimandes, 2014a: 484). Com efeito,
presenciou-se uma diminuicdo da compensacdo psagds do contrato de trabalho e uma
reconfiguragdo (ainda que de forma controversa residerada até inconstitucional pelo
Tribunal Constitucional e que, inclusivamente, lgigou a que fossem reequacionados) dos
requisitos de validade dos despedimentos por azhjetiva (designadamente, da extingdo do
posto de trabalho e da inadaptacédo do trabalhadi®dorma a permitir que se recorra mais
vezes e de forma mais comoda aos mesmos.

A cessacdo do contrato de trabalho encontra-secec@ das indemnizacdes e prazos de

procedimento e de aviso prévio, configurada n@ard39.° do CT de forma imperativa, ndo

! Especificamente sobre a reforma do atual CédigoTdabalho imposta pelo Memorando de

Entendimento veja-se Palma Ramalho (2014: 907. e ss)
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sendo admissiveis altera¢des por instrumento ddamgntacao coletiva de trabalho ou por
contrato de trabalifo(Monteiro Fernandes, 2014a: 484)

As modalidades de cessacio, apds sucessivas @terde sistematizagieenunciadas no
referido preceito, sdo as seguintes: a) Caducidgdeevogacéao; c) Despedimento por facto
imputavel ao trabalhador; d) Despedimento cole@d)espedimento por extingdo de posto de
trabalho; f) Despedimento por inadaptacéo; g) Resal pelo trabalhador; h) Denuncia pelo
trabalhador. Os respetivos regimes estao plasnraatoartigos seguintes do referido diploma.
Das modalidades de cessacéao do contrato de tradbghlimente previstas sera sobre a extincéo

do posto de trabalho que versara a presente dig8ert

1.2 O Principio da garantia da seguran¢ca no emprego ejasta causa

Como se visupra o regime juridico da cessacao do contrato deltnabé norteado por um
principio constitucional: o principio da seguramgaemprego, enunciado no artigo 53.° da
CRP, e que integra a categoria de direitos, lilmkyslae garantias dos trabalhadores, o que
implica que as limitacdes previstas respeitem oxipios do artigo 18.° da CRP. O citado
corolario encontra-se configurado na CRP com a iseguedacdo: “E garantida aos
trabalhadores a seguranca no emprego, sendo meibgldespedimentos sem justa causa ou
por motivos politicos ou ideolégicos.”.

Assim, o principio da seguranga no emprego assumggrande alcance em virtude de assegurar
uma ampla tutela aos trabalhadores em matériatdeiletade do vinculo laboral e perante a
sua insercao sistematica.

Como refere PALMA RAMALHO (2014: 894)or um lado este principio constitucional
garante aos trabalhadores a seguranca no emprgge,lbe confere um conteudo positivo; e,
por outro lado, em termos negativos, o principinsegra uma proibicdo dos despedimentos
sem justa causa ou por motivos politicos ou idectdy

Perante este principio é compreensivel que o sastermativo infraconstitucional se tenha
desenvolvido nos moldes garantisticos que o caizate. Razao pela qual, todas as alteracdes
legislativas nesta matéria se tenham sempre rdeeadti grande cautela, na medida em que tém

suscitado permanentemente a constitucionalidade@famalho, 2014: 895).

2 Cfr. imposicao legal prevista no artigo 339.° db €om a epigrafe “Imperatividade do regime de
cessacao do contrato de trabalho”.

% Sobre este ponto, com desenvolvimentos, Palma IRar(2014: 902-911).
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No sistema normativo infraconstitucional, a prafloigle despedimento sem justa causa surge,
assim, nos mesmos moldes em que esta prevista Rad@Rsagrada no artigo 338.° do CT
estabelecendo que “E proibido o despedimento seta zausa ou por motivos politicos ou
ideoldgicos.” E surge ainda, no ambito da modakdaa despedimento por facto imputavel ao
trabalhador, consagrada no artigo 351.° do CT sapigrafe “No¢do de justa causa de
despedimento”, mas aqui a justa causa apareceanggente subjetiva, isto €, dependente de
um “comportamento culposo do trabalhador que, petagravidade e consequéncias, torne
imediata e praticamente impossivel a subsistéreieeld¢cdo de trabalho”. Para ROMANO
MARTINEZ (2013: 839-840), a justa causa estabekeaid art. 53.° da CRP, ao contrario do
gue se determina no art. 351.° do CT, ndo depeerdand comportamento culposo do
trabalhador, “relacionando-se, antes, com o camdeiireito civil de justa causa como motivo
atendivel, que legitima a néo prossecucao de ulagécejuridica duradoura™”

De facto, o conceito de justa causa € um conaedtetérminado e muito utilizado no ambito
da cessacédo dos contratos obrigacionais, nomeatianmeemo condicionante da resolu¢ao ou
denuncia por uma das partes.

Conforme prevista na CRP, a justa causa de despetliraurge, assim, consagrada em sentido
amplo, podendo reconduzir-se a um motivo atengiaed fazer cessar determinado vinculo
(Palma Ramalho, 2014: 951), isto é, a uma genaddide situacdes, imputaveis ao trabalhador
ou ndo, que determinam uma justificacdo para quessacao da relacdo laboral seja possivel.
Neste ponto, no mesmo sentido, GOMES CANOTILHO EAILl MOREIRA (2014: 707)
referem que o direito a seguranca no emprego eesketno seu esplendor na proibicdo dos
despedimentos sem justa causa, ou por outras asjaa rejeicao de despedimentos livres e
discricionarios.

Contudo, sempre sera de realcar que nao existeRiPa @em em nenhum outro diploma do
nosso ordenamento juridico, uma definicdo legalisia causa.

Desta forma, tratando-se de um conceito indetewhoinampde-se interpretar a norma,
recorrendo-se, para o efeito, as posi¢cdes adotadasmente pelo préprio Tribunal

Constitucional e, como tal, devera ser tracadablueéio histoérica deste conceito.

1.3 Evolugéo legislativa da justa causa e a situagaoua

4 Ainda que com alguns desvios das regras civisgéeacessagdo dos contratos obrigacionais, par vis

a tutela da posicao do trabalhador, (Palma Ramadial: 888).
9



Recuando a Lei n.° 1952, de 10 de marco de °1@8primeira LCT, constata-se que este
diploma ndo mostrava, como refere LOBO XAVIER (20@6) “qualquer recetividade as
ideias de protecdo ao trabalhador em situacaoiske generalizada ou ligada ao proprio nivel
de emprego oferecido pela empresa”, isto porquesgida por um principio de cessacao livre
do contrato de trabalho e por principios civili@sicNesta Lei, a justa causa era definida como
qualquer facto ou circunstancia grave que torngs&dca e imediatamente impossivel a
subsisténcia das relacdes pressupostas no codératabalho (artigo 11.°, 8 unico) (Carvalho
Martins e Canas da Silva, 2014: 515)

No que diz respeito a figura da justa causa na H€T966 (Decreto-Lei n.° 47032, de 27 de
maio de 1966) e na LCT de 1969 (Decreto-Lei n.089de 24 de novembro de 1969), dir-se-
a que esta figura continuou a permitir a cessaga@diata do contrato de trabalho (artigo 98.°
n.° 1 da primeira e artigo 101.°, n.° 1 da segunSayjundo o entendimento de GOMES
CANOTILHO E LEITE (1991: 526 e ss.), o legisladéimenara do conceito de justa causa as
motivacdes nao pessoais, reduzindo esta figuraféatss e circunstancias graves da esfera do
trabalhador®. Na verdade, a justa causa era definida nos aréi§@, alinea j) e 100.°, alinea i)
da LCT de 1966 e artigo 101.°, n.° 2 da LCT de 1%®no sendo “qualquer facto ou
circunstancia grave que torne praticamente impebksivsubsisténcia das relacbes que o
contrato de trabalho supde”.

Em 1975, a Lei dos Despedimentos (Decreto-Lei T22A&/75, de 16 de julho), veio restringir

0 conceito de justa causa a vertente subjetivanéazeeferéncia ao comportamento culposo do
trabalhador passivel de constituir infracdo disegyl mas, por outro lado, introduziu o conceito
de motivo atendivel com aviso prévio como sendfactt, situacéo ou circunstancia objetiva,
ligado a pessoa do trabalhador ou a empresa, goepdlos condicionalismos da economia da
empresa, torne contraria aos interesses destame@sses globais da economia a manutencgao
da relacéo de trabalho” (artigo 13.° e 14.°, n(Gbmes Canotilho e Leite, 1991: 526 e segs.).
Para verificar se existia motivo atendivel, o artigl.°, n.° 2 deste DL dispunha que se devia
atender a “gravidade das consequéncias que paabalhador representa perda do emprego,
nomeadamente face as condicbes do mercado dehwabahs caracteristicas pessoais do
trabalhador, ponderando tais fatores com o motiwmdado e com as possibilidades de a
empresa resolver a situacdo de modo néo prejudicitthbalhador, nomeadamente, através da
sua reclassificacdo ou aproveitamento”. Para amals, do n.° 3 do referido preceito, retira-

® Disponivel em https://dre.pt/application/file/4 081
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se que o motivo atendivel comporta tanto a necasside extingdo de posto de trabalho, como,
ainda, a manifesta inaptiddo e impossibilidade deparacdo do trabalhador para as
modificacdes tecnoldgicas que afetassem o postmabalho (Carvalho e Silva, 2014: 517).
Perante o exposto e como se vera adiante, cosgtajae foi o diploma ora em apreco, a Lei
dos Despedimentos, que pela primeira vez, consagxéingdo do posto de trabalho.

Acontece que, imediatamente no ano seguinte, oef@etei n.° 84/76, de 28 de janeiro,
eliminou o despedimento por motivo atendivel, iaféy-se no respetivo preambulo que, na
pratica, o motivo atendivel, se tinha reveladodeguado a defesa da estabilidade do emprego,
motivando a contestagcao generalizada dos trabaksido

E com a aprovagédo da CRP, em 1976, que se veiagmansno artigo 53.°, o j& mencionado
principio da seguranca no emprego, tendo-se, eopdiago por ndo fazer qualquer referéncia
ao despedimento por motivos atendiveis, ficandonagpepatente a proibicdo dos
“despedimentos sem justa causa ou por motivosiqudibu ideoldgicos”, o que permitiu a
alguma doutrina considerar que o conceito de jogatesa acolhido pela CRP contemplava
somente a vertente subjetiva da justa causa, sguizw da admisséo do despedimento coletivo
(Gomes Canotilho e Leite, 1991: 529 e ss.).

Contudo, como se referguprg o conceito de justa causa surge, assim, vagdbe¢eirminado,

0 que implicou uma ampla densificacdo pelo TC (&l Martins e Canas da Silva, 2014:
517). Na realidade, a delimitacdo deste conceitgu® a jurisprudéncia Constitucional diz
respeito ndo se afigurou pacifica, bem como, selgacontroversa na doutrina.

Desde logo, em sede de Acordado n.° 148/87, o Téhdatl que o principio da seguranca no
emprego conforme previsto na CRP ditava uma “negelgdia do direito ao despedimento por
parte das entidades patronais (e empregadoresraf) g8 quais ndo gozam de liberdade de
disposicéo sobre as relacdes de trabalho”, cingitelsta forma, a justa causa estabelecida na
CRP a justa causa subjetiva.

No Acorddo 107/88, pronunciando-se sobre uma nod@autorizacdo do governo submetida
a apreciagado constitucional que visava alargarnzeito de justa causa para despedimento
individual a factos, situacdes ou circunstanciagetolas que inviabilizassem a relacdo de

trabalho e estivessem ligados a aptiddo do tratbathau fossem fundados em motivos

" Entre outras normas, mas a que releva para anpeedissertacédo é a norma constante no artigo 2°,
alinea a) do Decreto da Assembleia da Republicg (BR1/V, decreto de autorizacdo legislativa que
procedia a reviséo do regime juridico da cessag&@outrato individual de trabalho, do contratorante

e do regime processual da suspenséo e reducdesiagaio de trabalho.
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economicos relativos a empresa, estabelecimergeroi¢o, o TC considerou que a justa causa
dependeria sempre de um comportamento culposogota @o trabalhador, cuja gravidade e
consequéncias constituissem infracao disciplinar supudesse culminar em despedimento.
No referido Acordao, ainda que nao vedando a exds&i@le despedimentos fundados em causas
objetivas quando resultantes de situacbes em gempyegador nado tivesse culpa e que
tornassem a subsisténcia do contrato de trabadticgmente impossivel, o TC refere que estas
situacBes ndo podiam ser configuradas como “vendesdgespedimentos com justa causa”. O
gue demonstra que este Tribunal ndo admitia a efpanto conceito de justa causa a situacdes
objetivas, aproximando-a do “motivo atendivel”, qumainto se seguisse esse entendimento
estariamos perante uma violagdo da Constituicadijue afastado essa vertente do conceito
de justa causa. (Miranda e Medeiros, 2010: 1055).

Note-se, porém, que a decisao proferida pelo TCfmdananime, tendo inclusive suscitado
quatro votos vencid8sque consideravam, por sua vez, que a CRP admitieonceito amplo

de justa causa e, por consequéncia, o despedirherado em causas objetivas razao pela
qual, nesta parte, o diploma néo seria, portantonistitucional.

A proposito deste Acorddao, MONTEIRO FERNANDES (20389) refere que o conceito de
justa causa previsto na CRP devia abranger “taflaakguer situacdo (de natureza disciplinar
ou outra) capaz de, em concreto, suscitar a imptdade pratica da subsisténcia das relacdes
que o contrato de trabalho supde”.

No mesmo sentido, MENEZES CORDEIRO (1991: 815 pafgma que nao € por ter sido
eliminado o motivo atendivel da legislacdo laboa a justa causa se pode cingir a vertente
subjetiva. Salienta, ainda, que a concecao resifitaimpedia os despedimentos coletivos, 0
que se traduz numa contradicdo (Menezes Cordé€fd,: B15 e ss.).

Nas palavras de LOBO XAVIER (1990: 423) a concegé@éstrita constituiria uma
“incongruéncia” e um “absurdo l6gico” por coexigtom o despedimento coletivo

Em 1989, surge “novamente” consagrada na LCCT @edrei n.° 64-A/ 89, de 27/02) a
extingdo do posto de trabalho como modalidade sigadifmento com justa causa objetiva, com
uma fundamentacdo semelhante a prevista para ediesgmnto coletivo, como veremos mais
detalhadamentenfra. Na realidade, ambas as modalidades visam perastiempresas
acompanhar a evolucdo do mercado e da tecnol@gimnealizando os postos de trabalho as
respetivas necessidades (Furtado Martins, 2013ze 28.).

8 Contou com declaracdes de voto de vencido dosellwiss Raul Mateus, Messias Bento, José

Manuel Cardoso da Costa e Armando Manuel Marquesi€u
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Nesta altura, perante a realidade legislativa pdasrma LCCT, o TC tende a admitir uma
concecédo ampla de justa causa, aceitando que ediegmto por justa causa possa fundar-se
em motivos objetivos, vedando-se, no entanto, eridisnariedade do empregador, isto €,
despedimentos arbitrarios ou imotivados. Passanaasadmitir-se que a justa causa acolha
situacdes “(...) ndo imputaveis nem ao empregador aentrabalhador, designadamente
motivos econdmicos (de mercado, estruturais e tégitos), tais como a reducdo da atividade
da empresa(...)"(Gomes Canotilho e Vital Moreira,£0109).

Esta posi¢éo surge de forma explicita no Acord&e419®, na medida em que o TC considerou
gue a CRP nao restringia o conceito de justa causaotivos subjetivos, admitindo a
desvinculacao unilateral do contrato de trabalhosdéoacbes que nada tivessem a ver com
comportamentos culposos do trabalhador e desdd¢agueém ndo derivassem da culpa do
empregadot® O TC referia que para que se pudesse fazer ugstdacausa objetiva, por um
lado, a desvinculagao tinha que ter por base motgetivos, que tornassem praticamente
impossivel a subsisténcia do contrato de trabakagustificacdo da extingdo ndo podia tratar-
se de mera conveniéncia da empresa, e, por outi lamportava” por analogia do
despedimento coletivo o conceito de impossibilidabietiva de manutencdo do contrato de
trabalho que legitima aquela modalidade de cess&;@eferido Acorddo determinava que se
cumprissem alguns requisitos tais como: “a reguagdo substantiva e processual seja
distinta da prevista para os despedimentos com peisa, que 0s conceitos utilizados nao
sejam vagos ou demasiado imprecisos (como se enterdAcordao n.° 107/88 que sucedia
com o diploma entdo em apreco) e que as garamraedidas ao trabalhador, quer no plano
da fiscalizacdo (por entidade estranha ao vincdi)existéncia de uma situacdo de
impossibilidade objetiva, quer no que toca a indeagiio a conceder-lhe, estejam
asseguradas.” O Acérdao em apreco referia ainda @IRP nao estabelecia causas tipicas de
cessacao, mas impunha que o legislador indicagsezdaritérios seguros de decisao”.

O TC, adotando a conce¢do ampla de justa causaymmou-se no Acérddo n.° 58119%0
sentido de considerar que o regime da extincaoshkome trabalho conforme previsto na LCCT
nao colidia com o principio da seguranca no emppeguaista no artigo 53.° da CRP, na medida

em que se encontravam estatuidas as causas abgetavamprescindibilidade de existir uma

°Disponivel em https://dre.pt/web/guest/pesquisareada/-
/asearch/414071/details/maximized?emissor=Tribubahstitucional&perPage=50&types=JURISPR
UDENCIA&search=Pesquisar

10 Cfr. também foi admitida nos Acordaos n.° 252/92363/94, n.° 280/00, e n.°104/04.

11 0s Acérdéos do TC n.° 632/08 e n.°338/10 acollemeasmos fundamentos presentes neste Acérdao.
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impossibilidade pratica de subsisténcia do vindalwral, com garantias procedimentais
apropriadas.

Em face do exposto, conclui-se que a justa causstitaional impde que se verifique uma
situacdo de inexigibilidade de manutencdo da reldehoral, ora por se verificar um
comportamento culposo do trabalhador, ora por dasste racionalidade econdmica da
empresa que justifiquem a reducéo ou a alterac@&@omteudo funcional de postos de trabalho.
No que toca ao despedimento por extingdo do pasteatialho em concreto, sempre se dira
que, a semelhanca do que sucede em qualquer espedimento, sé pode ocorrer perante uma

causa que o justifique.

1.4 O despedimento individual por justa causa objetiva

A justa causa consiste, como ja se viu, no motieadivel para fazer cessar vinculo laboral,
podendo este motivo ser subjetivo ou objetivo.déd, ndo existindo uma causa que justifique
a vontade do empregador em despedir o trabalhad@halhador ndo pode ser despedido, sob
pena de se incorrer em despedimentos arbitrad@cegcionarios.

Recorde-se que artigo 53.° da CRP admite, - aplestée entendimento nao reunir consenso -
que se atenda a motivos objetivos para que segivebslespedir o trabalhador despedido, nédo
cingindo, assim, o conceito de justa causa a ngiie@meramente subjetivas ou disciplinares.
Por outras palavras, no ordenamento juridico paésiga justa causa apresenta uma dupla
vertente: a vertente subjetiva e a vertente olgjeé\vé sobretudo esta ultima que nos interessa,
tendo em conta que o tema da presente dissertagépa@ta a extingdo do posto de trabalho.
A justa causa subjetitaprovem de um incumprimento grave e culgdsios deveres legais ou
contratuais pela outra parte que justifica a desvatad®. Por sua vez, a justa causa objetiva
ocorre perante a verificacdo de motivos alheiogm@aamprimento da outra parte, que tornam
admissivel, por justificada, a cessacao do contrato

De facto, no dominio do contrato de trabalho, depae se verifique a impossibilidade da

subsisténcia da relacao juridico-laboral por matigtendiveis € constitucionalmente legitima

12 Nas palavras de Julio Gomes (2007: 944), a paisa subjetiva representa “... um comportamento
imputével ao trabalhador (despedimento por factiutdvel ao trabalhador) .

13 Ou seja, no caso de existir uma infracdo dis@plin

14 Ou, como plasmada no artigo 351.° do Cuprase referiu, a justa causa subjetiva consiste hum
“comportamento culposo do trabalhador que, pelagsasidade e consequéncias, torne imediata e

praticamente impossivel a subsisténcia da relagd@mbalho.”.
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a rutura dessa mesma relacdo, sendo que os matigodiveis podem ser de natureza
disciplinar ou néo.

Cumpre esclarecer que por motivos atendiveis dear nao disciplinar deverao entender-se
fendmenos externos a relacéo laboral. Nas palder&srtado Martins (2012a: 157) os motivos
atendiveis sdo “causas atinentes a empresa”, ssppeem ser de ordem econdémica, estrutural
e tecnoldgica.

A propésito do conceito de motivo atendivel, toseainteressante recordar a definicdo que
constava da versao original do Decreto-Lei n.° 8775, designadamente, “o facto, situacéo
ou circunstancia obijetiva, ligado a pessoa do nadar ou a empresa que, dentro dos
condicionalismos da economia da empresa, tornear@nhos interesses desta e aos interesses
globais da economia a manutencéo da relacao dahcdbO que significa que a justa causa,
conforme prevista no ordenamento juridico-laborattygués, comporta, para além das
situagbes de indisciplina do trabalhador, os *“(..actés ou situacbes diferentes do
comportamento pessoal do trabalhador, e, de quattpdo, alheia a qualquer juizo de censura
(ética ou outra) sobre esse comportamento” (Fersgri®91: 515).

Assim, um despedimento sO se pode fundar em jumigacquando se estiver perante a
inexisténcia de um comportamento culposo (por padetexenhuma das partes) e perante a
impossibilidade da subsisténcia da relacéo do amntle trabalho (Fernandes, 1991: 515).

Na verdade, independentemente do cariz subjetivobpetivo da justa causa, para que um
despedimento seja licito tera que se verificar possibilidade da subsisténcia da relacdo
laboral, pelo que ndo se afigura suficiente emcéglaa primeira que haja uma infragdo
disciplinar do trabalhador, nem basta & segundaraodstracdo de motivos de ordem
econdmica, estrutural ou tecnoldgica. Impde-segpta via, que se faca prova do nexo causal

entre tais acontecimentos ou necessidades e ¢dneMim do vinculo labora?.

1.5 A protecéo contra o despedimento no plano internagnal

O ordenamento juridico portugués nao € impar nacppacao de garantir ao trabalhador uma

maior segurancga e estabilidade no emprego, nentareequentes limitagcbes impostas ao

15 Como vimos supra, do conjunto de modalidades sieagéo do contrato de trabalho previstas no CT,
trés sdo por causas objetivas: o despedimentivelptevisto no art. 359.° do CT, o despedimewio p
extincdo do posto de trabalho consagrado no ait.° 3% mesmo cdédigo e o despedimento por

inadaptacéao, previsto nos artigos 373.° e seguintes
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empregador, contra quem se ergue um regime infiexliy desvinculacao da relagéo laboral
(Carvalho Martins e Canas da Silva, 2014: 512).

De facto, também noutros ordenamentos juridicorlibeuropeus a cessacdo do contrato de
trabalho por iniciativa do empregador e com fundamebjetivo, de natureza econémica ou
empresarial €, no plano internacional, igualmedtrissivel. Donde se regista, alids, a mesma
disparidade entre os principios que regulam a ¢ca@ssantratual por iniciativa do empregador
e 0S que se impdem ao trabalhador.

Tanto a Declaracdo Universal dos Direitos do Hon{@&e%8) como a Carta dos Direitos
Fundamentais da Unido Europeia (2000), consagrarimoipio da seguranca no emprego.

No artigo 23.° n.° 1 da Declaragdo Universal daosifdis do Homem determina-se que “Toda
a pessoa tem direito ao trabalho, a livre escolhardbalho, a condi¢cdes equitativas e
satisfatorias de trabalho e a protecéo contra endgiego”.

Como se refere no n.° 2 artigo 16.° da CRP “osejtacconstitucionais e legais relativos aos
direitos fundamentais devem ser interpretados egiatlos de harmonia com a Declaragéo
Universal dos Direitos do Homem”. Dai que, o pre@&o no artigo 23.° deste diploma se
assuma como fundamental para a interpretacédo ddocdrtigo 53.° da CRP, revelando-se
mesmo, decisivo para a considera¢ao do despediroemto a derradeira opgadfima ratio,

de que dispbe o empregador.

Apesar da Recomendac&o OIT n.° 119 (1¥63pbre a Cessacio da Relagido de Trabalho ter
ido mais além, na Convencao OIT n.° 158 (1982gtikel a0 mesmo tema, a Cessacéo da
Relacéo de Trabalho por iniciativa do emprega@nda® em conta aquela e atendendo ao facto
de que desde a adocédo da referida Recomendacéreraocorimportantes evolu¢des na
legislacdo e na préatica de numerosos Estados memddativas as questdes visadas pela dita
Recomendacéo e ainda considerando os problemasrgjaen nessa altura na sequéncia de
dificuldades econdémicas sentidas e nas mudangaddgacas que se encetavam em numerosos
paises, vem, no seu artigo 4.°, estabelecer quéalalhador apenas possa ser despedido
guando exista “um motivo valido relacionado compéid&o ou com o comportamento do
trabalhador ou baseado nas necessidades de fumenttada empresa, estabelecimento ou

servigo't’,

18 Foi posteriormente substituida pela Recomenda¢im® 166 (1982) sobre a Cessacédo da Relacédo
de Trabalho e encontra-se disponivel em http://Nilenrg/;

17 Disponivel em http://www.ilo.org/public/portuguegion/eurpro/lisbon/pdf/conv_158.pdf
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Ao contrario da Recomendacéo OIT n.° 119 que coagagjue deviam ser fixados critérios
precisos e, se possivel, determinados antecipadenugre tivessem em conta 0s interesses da
empresa, do estabelecimento, do servi¢o e dodhealmaes a Convencao OIT n.° 158 néo faz
alusao aos referidos critérios constantes da meadeoRecomendacao.

Verifica-se, também, que ja em 1963 se havia ser@tidecessidade de fixar critérios para a
selecéo dos trabalhadores a serem afetados naleasw necessario proceder a uma redugéo
da forca de trabalho. Os critérios sugeridos naReadacdo OIT n.° 13®eram os seguintes:

(a) necessidade de funcionamento eficiente da ampmrestabelecimento ou servico; (b)
capacidade, experiéncia, aptidoes e qualificacfiEsgpionais do trabalhador; (c) antiguidade;
(d) idade; (e) situacao familiar; ou (f) outrogérios adequados, atendendo a situacao de cada
pais, sendo a ordem e a relevancia atribuidasraésas mencionados e determinados em
funcdo dos costumes e praticas nacionais.

A Recomendac&o OIT n.° 166 (1982pprovada na mesma data da Convencgédo OIT n.° 158,
veio substituir a Recomendagédo OIT n.° 119 e veobae a mesma tematica. No ponto 1 do
paragrafo 23. da referida Recomendacao, relatiscatgrios de selecdo dos trabalhadores do
posto a extinguir, refere que “a selecao pelo egguter dos trabalhadores cujo Contrato de
Trabalho deveré cessar por motivos de naturezabatoa, tecnoldgica, estrutural ou similar
deve ser feita de acordo com critérios, estabelecsgmpre que possivel previamente, que
reflitam equilibrio entre os interesses da emprestabelecimento ou servico e dos interesses
dos trabalhadores”.

Por sua vez, a proibicdo do despedimento sem peiga integra a categoria de direito
fundamental e encontra-se prevista, como tal, tigoa30.° da Carta dos Direitos Fundamentais
da Unido Europefd e goza da protecéo prevista nos artigos 51.%ailb4nesmo diploma.

A Carta Europeia dos Direitos Fundamentais consagraCapitulo IV, reservado a
“Solidariedade”, nomeadamente no artigo 30.° sokep#arafe “Protecdo em caso de
despedimento sem justa causa” o seguinte: “Todasabalhadores tém direito a protecao
contra os despedimentos sem justa causa, de amorda Unido e com as legislacdes e praticas

nacionais”.

18 paragrafo 15. da Recomendacéo OIT n.° 119.
19 Disponivel enhttp://www.ilo.org/

20 Disponivel em http://www.europarl.europa.eu
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Note-se, desde logo, que conforme esclarecido m@ngiulo da Carta dos Direitos
Fundamentais da Unido Europ@ja Carta, - inspirando-se nas tradigbes constitais e nas
obrigac¢@es internacionais comuns aos Estados-MembooTratado da Unido Europeia e nos
Tratados comunitarios, na Convencao europeia ppratacdo dos direitos do Homem e das
liberdades fundamentais, nas Cartas Sociais apaevaela Comunidade e pelo Conselho da
Europa, bem como na jurisprudéncia do Tribunaluwd#igh das Comunidades Europeias e do
Tribunal Europeu dos Direitos do Homem, - limitaua “reafirmar” os direitos que destas
tradi¢coes, obrigacdes e diplomas decorrem, consdgtas como direitos fundamentais.
Assim, como refere BRUNO MESTRE (2013: 201) o rdwmmimento da proibicdo dos
despedimentos sem justa causa previsto no arti§o&@Carta, ainda que estabelecido de forma
genérica e remetendo para o direito comunitari@m @as legislacdes e praticas nacionais
(Carvalho Martins e Canas da Silva, 2014: 514)sgasfazer parte do patrimonio comum
constitucional europeu e dos instrumentos juridicteynacionais. Mais refere o citado Autor
que, quando se Ié no texto do artigo 30.° da Qartaa protecao de que os trabalhadores gozam
contra o despedimento sem justa causa deveraezstatendida “de acordo com o direito da
Unido Europeia e praticas nacionais”, como umabjg@o da cessacao do contrato de trabalho
por parte do empregador de forma discricionariaitraria, sem motivos validos. Repare-se
que este preceito ndo compromete as “legislacpesieas nacionais”, as quais é admitida uma
ampla liberdade de conformacao do respetivo sisfaerfédico no que concerne a tematica do
despedimento sem justa causa.

A este respeito, como veremos adidfitalguns paises da Unido Europeia tém vindo a
estabelecer algumas limitacdes juridico-laboragdativamente a matéria da cessacao do

contrato de trabalho, ainda que com configuracdgtmariaveis.

2L A Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Eurojeeiou-se juridicamente vinculativa para a UE

com a entrada em vigor do Tratado de Lisboa, erardbem de 2009, e possui agora 0 mesmo valor
juridico que 0s Tratados da UE. Disponivel em

http://www.europarl.europa.eu/atyourservice/pt/digptu.html?ftuld=FTU_1.1.6.html

22 Nomeadamente, no Capitulo IV.
18



TITULO Il - A Extingdo do Posto de Trabalho

19



CAPITULO I

2.1 Nocéo, fundamentos, requisitos e procedimento

A extingcédo do posto de trabalho, consagrada nagar840°, alinea d) e 367.° e seguintes do
CT, como ja aqui se referiu, configura uma das ridades de cessacao do contrato de trabalho
por iniciativa do empregador, fundada em justa @ aletiva.

A evolucao legislativa desta figura, as alterag@esie a mesma foi submetida e as questdes
constitucionais suscitadas por estas alteracoée agui, de seguida, tracadas.

Cumpre agora analisar algumas das principais earstitas da extingdo do posto de trabalho
e 0 procedimento que desencadeia o despedimento.

No contexto empresarial surge, por vezes, a nelztside eliminar postos de trabalho e esta
figura vem permitir que as empresas o facam. Acentele, 0 recurso a extingdo do posto de
trabalho s6 pode ocorrer por motivagdes objetigkgivas a propria empresa, designadamente,
motivos de mercado, estruturais ou tecnoldgicos.

De facto, como explica ROMANO MARTINEZ (2013: 933),. nao sera licito proceder a
extingdo do posto de trabalho quando a situac&ols®ima ao despedimento por justa causa
em razdo de um comportamento culposo do trabalhaddo mesmo modo, a culpa do
empregador inviabiliza este despedimento. Quargste Ultimo aspeto, cabe esclarecer que
esta em causa uma negligéncia na ponderacao do®s)@ nao Nno seu surgimento; por isso
nao obsta ao despedimento por extincdo do posteatlalho a gestdo desastrosa que tenha
levado a uma reducéo da atividade da empresa.”

Vejamos, entdo, como é que o Cddigo do Trabalhioalef extingdo do posto de trabalho: “a
cessacao de contrato de trabalho promovida peloegagor e fundamentada nessa extingéo,
quando esta seja devida a motivos de mercado,twesigl ou tecnologicos, relativos a
empresa.” (cfr. Artigos 367.°do CT).

Na hipdtese de se fragmentar a figura do despettinpen extingdo do posto de trabaifalir-
se-ia que a primeira fase do despedimento por g&dindo posto de trabalho ocorre

precisamente quando um empregador toma consciédgaiecessidade e posteriormente decide

2 O despedimento por extingdo do posto de trabalbliina uma cadeia de decisdes do empregador
situadas em diferentes niveis mas causalmentéigamas: esquematicamente, uma decisao gestionaria
inicial (por ex. reducdo de custos), uma decisgargrativa intermédia (a da extingdo de um posto de

trabalho, que pode, na verdade, consistir no mfestaanento de um certo trabalhador) e uma deciséo
«contratual» terminal (a do despedimento)” ( Mawnt&iernandes, 2017: 603).



extinguir um posto de trabalho, pelo que se podaaf que se trata de um momento decisoério
interno.

A definicdo da natureza de motivo invocavel, ist@@& motivos de mercado, estruturais ou
tecnoldgicos surge por remissao prevista no n@ artigo 359, relativo ao despedimento
coletivo.

Os motivos de mercado, estruturais ou tecnologiessem, segundo defende LOBO XAVIER
(2014: 829-830) ser entendidos como meramente ativos, defendendo que: “supomos que
o legislador (...), longe de estabelecer um catékativo (...), quis dar integral cobertura a
racionalidade econOmica na fixacdo a cada momemgopdstos de trabalho necesséarios a
empresa. Queremos com isto dizer que a indicaggb de®s motivos da extincdo do posto de
trabalho ndo dever ser entendida em termos abswuta rigidos, de forma a impedir a
extingdo sempre que as razdes invocadas pelo eatlmregao correspondam exatamente a
descricéo que lei faz desses motivos. As possaoiés de controlo jurisdicional (...) devem ser
aproveitadas com cautela e centrarem-se na efeiivanacéo do posto de trabalho. (...) O
tribunal ndo pode substituir-se as decisdées dégesem € por si idoneo para julgar a gestéao
empresarial no sentido do dimensionamento da emprés

No mesmo sentido, isto €, considerando que a éxtidg posto de trabalho consubstancia uma
decisdo gestionaria, PALMA RAMALHO (2014: 1052, a@39) entende que “o tribunal, na

apreciacao dos motivos que levaram a extin¢cao sim e trabalho, deve-se limitar a verificar

24 “3) Motivos de mercado - reducéo da atividaderdpresa provocada pela diminuicéo previsivel da
procura de bens ou servicos ou impossibilidadersapinte, pratica ou legal, de colocar esses bens
ou servigcos no mercado; b) Motivos estruturais sedeilibrio econémico-financeiro, mudanca de
atividade, reestruturacdo da organizagéo prodotivsubstituicdo de produtos dominantes; ¢c) Motivos
tecnoldgicos - alteracdes nas técnicas ou procassdabrico, automatizacdo de instrumentos de
producdo, de controlo ou de movimentacdo de catgas, como informatizacdo de servicos ou
automatizacdo de meios de comunicagao.”

% No mesmo sentido, veja-se o Ac. STJ 30-09-2013uléPaMaria Roberto) (proc. n.C
83/12.0TTBCL.P1) onde se entendeu que “E difigiifialar um juizo de reprovagdo quanto a gest&o
empresarial, razdo pela qual, sera de concluirquelduta culposa da empregadora a que alude p n.° 1
a), do artigo 368.°, do C.T., para além dos cas@uhcdo completamente leviana, apenas naqueles em
que os motivos indicados para a extingdo do pasteathalno sejam um disfarce para um despedimento
com outro fundamento.” Disponivel em
http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/56a6e7121657f91e802%00B81fdf/b3d9b4dd91f9c51b80257c06004fce
91?0penDocument
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se tal extincdo ndo é meramente aparente, sed@ dumao em motivos econdmicos e, quando
muito, se a deciséo de gestdo foi absolutamenteidepte, arbitraria ou leviard”

Note-se, porém, que o facto de ndo estarmos peratégos taxativos, ndo significa que nao
incumba ao tribunal o dever de “relativamente cagercontrolo da veracidade dos motivos
invocados para o despedimento, quer a verificagaatq a existéncia de nexo de causalidade
entre 0s motivos invocados pelo empregador e oedasento, de modo a que se possa
concluir, segundo juizos de razoabilidade, quentasvos sdo adequados a justificar a decisdo
de reducéo de pessod’”

Nesta medida, ndo cumpre, assim, ao poder jurisditapreciar o ajuste ou ndo das medidas
de gestdo tomadas pela entidade empregadora qugqguer organizacdo. Como se refere no
Acordao do Tribunal da Relacao de Lisboa de 3082 Processo n.° 3/12.0TTBCL.P1) “A
gestdo de uma organizacao (salvo evidentementeasos em que envolva responsabilidade
civil ou criminal) ndo é sindicavel judicialmente.”

Ainda sobre a remissé@o expressa para a definicdmadros de mercado, estruturais ou
tecnoldgicos presente no artigo 359.°, cumprerdaligue esta denota a similitude existente
entre esta modalidade e o despedimento coletivadoseque, como se vera mais
aprofundadamente adiante, ambas se reconduzem anaaelo de “despedimento por
eliminacao de emprego.” (Furtado Martins, 2012&)24

Por outro lado, do despedimento por justa causdiacéo do posto de trabalho herdou o
critério de afericao da legitimidade do motivo @svdnculacdo da relacéo laboral previsto no
artigo 368.°, n.° 1, alinea b) do CT, designadaemenfacto de exigir que “seja praticamente
impossivel a subsisténcia da relacdo de trabajhMmhteiro Fernandes, 2017: 599)

Assim, como refere MONTEIRO FERNANDES (2017: 53%9ta modalidade apresenta uma
“fisionomia hibrida” relativamente ao seu fundaneenna medida em que contém

caracteristicas do despedimento por justa causalespedimento coletivo.

26 Cfr. Acordao, de 19 de maio de 2015, do STJ, sedefere que “nédo deve o julgador, na apreciacéo
dos factos, desrespeitar os critérios de gestdeng@esa (ha medida em que sejam razodveis e
consequentes), ndo lhe competindo substituir-sergregador e vir a concluir pela improcedéncia do
despedimento, por entender que deveriam ter sitt@oas medidas a tomar perante os motivos
economicos invocados.

27 Cf. Acorddo do STJ de 6 de abril de 2017, Proe. 1950/14.2TTLSB.L1, disponivel em
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256103fa814/cfo0c8ale05279ff8025810000322df
e?0OpenDocument.
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No que concerne as distingdes entre a extincaosto ple trabalho e o despedimento coletivo
— as quais se apreciarao, detalhadamente, admasegue ora se adiantam pois sem estas a
cabal analise da nocéo de extincédo de posto dahimficaria prejudicada — podem reduzir-se
essencialmente ao numero de trabalhadores a despeadi respetivo procedimento. Outra
diferenca que pode ainda ser apontada € o facto a¢. 367.° do CT ndo considerar o
“encerramento de uma ou Vvérias seccbes ou estratiuaalente” como fundamento de
despedimento por extingdo do posto de trabalhgjredo-se apenas que os fundamentos da
cessacao do contrato de trabalho digam respeitgpéesa. No entanto, a omissao nao significa
gue o mesmo ndo se enquadre nos motivos estrususietiveis de fundamentar as duas
modalidades de cessac¢ao do contrato de traball@a@BuMartins, 2012a: 269 e ss).
Adicionalmente a fundamentacdo descstgra e prevista na nocdo de despedimento por
extingdo de posto de trabalho preceituada no aB6ge® do CT, atesta-se que esta medida de
gestdo adotada sO pode ter lugar quando se verifigaumulativamente, quatro requisitos,
cujo 6nus da prova incumbe ao empregador, e goee&Em praticamente inalterados desde
1989, estando atualmente consagrados no n.° ligo 368.° do CT: “a) Os motivos indicados
nao sejam devidos a conduta culposa do empregaddo trabalhador; b) Seja praticamente
impossivel a subsisténcia da relacdo de traba)hNao existam, na empresa, contratos de
trabalho a termo para tarefas correspondentes gmsto de trabalho extinto; d) Nao seja
aplicavel o despedimento coletivo”.

Em sentido inverso, e seguindo o preceituado rnapar381.° e 384.° do CT, podemos dizer
que o despedimento por extingdo do trabalho éal&® ocorrer sem justa causa, isto €, se 0
motivo indicado n&o existir ou for declarado immdente (artigo 381.°, alinea b)), o que pode
ocorrer no caso de a escolha do trabalhador dekpsdificar a dever a “motivos politicos,
ideoldgicos, étnicos ou religiosos, ainda que cowedéacdo de motivo diverso” (artigo 381.°,
alinea a)), ou se néo se observar o disposto 2ado.artigo 368.° do CT, isto €, se essa escolha
ndo atender a ordem de critérios relevantes e is@ordinatérios previstos para determinacao
do posto de trabalho a extinguir, (artigo 384.feal b)); se néo for precedido do respetivo
procedimento (artigo 381.°, alinea c)); existiréng empresa, contratos de trabalho a termo
para tarefas correspondentes as do posto de toadsinto” (artigo 368.2, n.° 1, alinea c)); ter
o trabalhador sido transferido até trés meses pateso posto de trabalho extinto (artigo 368.°,
n.° 3); quando o empregador ndo demonstrar a t@exis de outro posto de trabalho
compativel com a categoria profissional do tral@dhdartigo 368.°, n.° 1, alinea b) e n.° 4); e
finalmente, por ndo se verificar verdadeira exting@ posto de trabalho, por haver substituicao
do despedido (Monteiro Fernandes, 2017: 602).
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Dos requisitos legais mencionados, para que sa possiderar a admissibilidade da extingao
do posto de trabalho e, assim, garantir a licilmldespedimento, assume especial importancia
— especialmente por ter sido, também, suscitadastitucionalidade da sua “omisséo” na Lei
n.° 23/2012 e ter sido determinada a repristinat@gedacdo primitiva pelo Acordao n.°
602/2014 do TC —, o requisito previsto no artig8%3®.° 1, alinea b) e objetivado no n.° 4, do
mesmo preceito, que consubstancia a obrigacaor geatEcamente impossivel a subsisténcia
da relacdo laboral, o qual corresponde a um dewerinoppende sobre o empregador de
demonstrar a inexisténcia de outro posto de trabadmpativel com a categoria profissional
do trabalhador (sendo que a competente prova desti@ecia e a respetiva verificacéezai
sobre o empregadof.

Por outro lado, o n.° 2 do art. 368.° do CT estateglordenadamente, cinco critérios de sele¢édo
“relevantes e nao discriminatorios”, aos quais pregador se encontra condicionado quando
pretenda extinguir um posto de trabalho e se deaneuma pluralidade de postos de contetudo
funcional idéntico (e, como tal, todos elegiveisapassa extin¢cdo), dispondo como segue: a)
Pior avaliagdo de desempenho, com parametros prenta conhecidos pelo trabalhador; b)
Menores habilitacbes académicas e profissionaistaipr onerosidade pela manutencao do
vinculo laboral do trabalhador para a empresa; dhavl experiéncia na funcdo; e) Menor
antiguidade na empresa.

No que concerne ao procedimento a seguir no cadespedimento por extingdo do posto de
trabalho - o qual se traduz “numa série de diligénpreparatérias de uma decisao unilateral
que pertence ao empregador (...) que, todavia nabcangfetiva limitacdo da liberdade de
decisdo do empregador - constata-se que o meséoosgemplado nos artigos 369° a 371° do
CT. Tal procedimento é carregado de exigéncias dm“trata-se de um processo de
informac&o e consulta” que “visa assegurar o esgl@ento do trabalhador abrangidarantir

0 exercicio do contraditorio e tutelar a segurajucalica, bem como permitir o posterior
controlo jurisdicional desses fundamentos” (Momt&iernandes, 2014: 51%).

O primeiro “passo” deste procedimento exige umawsooacao escrita do empregador dirigida
a estrutura representativa dos trabalhadores, estsoexista na empresa, e ao trabalhador

28 Neste tocante veja-se o Ac. STJ 29-05-2013 (Feesada Silva) proc. n.° 1270/09.4TTLSB.L1.S1,
onde o STJ afirmou que o empregador tem o devefadecer ao trabalhador um posto de trabalho da
mesma categoria, caso este exista e esteja dighamis ndo tem a obrigacéo de criar um novo posto
para o trabalhador.

2 Cfr, Ac. do STJ de 17/03/2016, Proc. 1274/12.0TTIPR.S1, disponivel em
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/-/8917E5C491554D8480EFA0037C90E.
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envolvido®, transmitindo-lhe(s) “a necessidade de extinguposto de trabalho”, com a
indicagdo dos motivos justificativos, e da consetpi@ecessidade de despedir o trabalhador
afeto ao posto de trabalho a extinguir, a sua oagegrofissional e ainda a indicacdo dos
critérios segundo os quais foi selecionado pardegpedido (art. 369°, n.° 1, alineas a) a c)).
Os destinatarios dessa comunicacao, nos termadda n.° 1 do art. 370.° do CT, dispdem
de um prazo de dez dias para se oporem, sendougicugr um deles pode emitir parecer
fundamentado, do qual constem as respetivas razbes)eadamente sobre os motivos
invocados, 0s requisitos previstos no n.° 1 da3&&.° do CT ou os critérios a que se refere o
n.° 2 do mesmo artigo (...)". Este artigo assumeaapeelevancia em termos processuais, na
medida em que contém ainda, no n.° 1, uma proivagatdmitindo-se que sejam apresentadas
“alternativas que permitam atenuar os efeitos dpedimento”.

Note-se que, nos termos do estipulado no n.° 1ridd6&° do CT, se em causa estiver o
despedimento de trabalhadora gravida, puérperaaanite ou de trabalhador no gozo de
licenca parental, o despedimento carece de papeéeio da entidade competente na area da
igualdade de oportunidades entre homens e mulf@fe€g), sendo que, o empregador devera
remeter copia do processo a entidade referidaafesultas referidas no n.° 1 do artigo 370.° do
CT (Cfr. alinea c) do n.° 3 do art. 63.° do CTh pena de ilicitude do despedimento conforme
estabelecido no 381.°, alinea d) do CT. A CITE d&\etento o preceituado no n.° 4 do art. 63.°
comunicar 0 seu parecer ao empregador e ao traloa/heos 30 dias subsequentes a rececao
do processo, considerando-se em sentido favoraveespedimento quando ndo for emitido
dentro do referido prazd.

Adicionalmente, os n.°s 2 e 3 do artigo 368.° doptdveem a possibilidade de ser, pelos
mesmos intervenientes, no prazo de trés dias aposanicacdo do empregador, solicitada a
intervencao do servico com competéncia inspetivilishistério responsavel pela area laboral
(a ACT) para que proceda a “verificacao dos retpssie admissibilidade do despedimento”
(isto €, atestar a inexisténcia na empresa deatostde trabalho a termo para funcdes da
mesma natureza; a inaplicabilidade do regime dpatksiento coletivo ou sobre os critérios

30 Nomeadamente, a comissdo de trabalhadores ouarfal&, & comissdo intersindical ou comissao
sindical. E ainda, caso o trabalhador em causaeggjesentante sindical, a associacéo sindicattigap

%1 Veja-se ainda, neste tocante, que “se o pareceeffavoravel ao despedimento, o empregador sé o
pode efetuar apds decisdo judicial que reconhepastencia de motivo justificativo, devendo a acdo
ser intentada nos 30 dias subsequentes a notidick;garecer”. Cfr. n.° 6 do artigo 63.° CT .
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de selecao observados na escolha do trabalhadformando simultaneamente o empregador
deste facto.

No prazo de sete dias ap0s a rececdo do requeoimsnticitar a analise, a inspec¢ao do trabalho
elabora e envia ao requerente e ao empregadaodrielabbre a matéria sujeita a verificacao
(Cfr. N.° 3 do artigo 370.° do CT).

Nesta sequéncia, decorridos cinco dias sobre mtdmprazo (de dez dias) concedido pela lei
para apresentacdo do parecer dos interessadosgraig caso disso, a contar da rececao do
relatorio da ACT ou do termo do prazo para o satoem empregador profere, por escrito,
decisao fundamentada. Desta deciséo, de acorda t&irn.° 2 do artigo 371° do CT), deverao
constar os seguintes elementos: a) Motivo da édimlp posto de trabalho; b) Confirmacao
dos requisitos previstos no n.° 1 do artigo 368.€®2 c) Prova da aplicacéo dos critérios de
determinacdo do posto de trabalho a extinguir, sastenha verificado oposicdo a esta; d)
Montante, forma, momento e lugar do pagamento dgeasacao e dos créditos vencidos e
dos exigiveis por efeito da cessacéo do contratatlalho; e e) Data da cessacao do contrato.
Estamos perante uma modalidade de despedimentiiasupee-aviso, ou como refere Monteiro
Fernandes (2017: 606), “condicionada por uma dildeétre a decisdo e a efetiva extingcao de
contrato) ”. Nestes termos, a decisdo do empregatbwera sempre ser comunicaedo
empregador ao trabalhador “por cépia ou transcrie@s entidades referidas no n.° 1 do artigo
369.°do CT e, bem assim, a ACT (neste caso, atidevéormulario disponivel no site da desta
autoridade inspetivd3¥’, com a antecedéncia referenciada na respetivaagart. 371°, n.° 3,
alineas a) a d) do &), que pode ir de quinze a setenta e cinco diggriendo da antiguidade
do trabalhador. Segundo o citado Autor, este ptazy essencialmente, em vista a busca de

outro emprego por parte do trabalhador, mas tampara efeitos de contabilizacdo da

32 Nomeadamente, a) Os motivos indicados ndo sejaidatea conduta culposa do empregador ou do
trabalhador; b) Seja praticamente impossivel aisi@ngia da relacdo de trabalho; ¢) Nao existam, na
empresa, contratos de trabalho a termo para tarefesspondentes as do posto de trabalho extinto; e
d) Nao seja aplicavel o despedimento coletivo.

33 Designadamente em http://www.act.gov.pt/(pt-
pt)/centroinformacao/formularios/paginas/defautbas

34 Cf. plasmado no artigo 371.°, n.° 3 do CT.

3 A antecedéncia minima é de a) 15 dias, no cas@abdahador com antiguidade inferior a um ano; b)
30 dias, no caso de trabalhador com antiguidadd @usuperior a um ano e inferior a cinco anos; c)
60 dias, no caso de trabalhador com antiguidad® @usuperior a cinco anos e inferior a 10 anps; d
75 dias, no caso de trabalhador com antiguidads @usuperior a 10 anos.

26



compensacdo e de outros créditos laborais, cujanpagto tem que ser correspondente a
também a este periodo e ocorrer até ao termo fessg®.

No que respeita aos direitos do trabalhador cujdrato cesse por extingdo do posto de
trabalho, o Codigo do Trabalho remete-nos paragss do despedimento coletivo, dispondo
0 seu art. 372° que: “Ao trabalhador despedidoeptingdo do posto de trabalho aplica-se o
disposto no n.° 4 e na primeira parte do n.° 5tigoa363.° e nos artigos 364.° a 366

Note-se que, apds recebimento da compensacao nadlalhto, em conformidade com o
consagrado no n.° 4 do art. 366.° do CT, “presuargus o trabalhador aceita o despedimento
quando recebe do empregador a totalidade da coaginprevista neste artigo”

Na sequéncia da consagracéo legal da presuncétemss expostos, veio o legislador
permitir, nos termos do n.° 5 do citado art. 3686.CT, em consonancia com as regras gerais
do direito substantivo, que tal presuncdo possallidgeta, “desde que, em simultaneo, o
trabalhador entregue ou ponha, por qualquer foartatalidade da compensagéo paga pelo
empregador a disposicao deste ultimo”.

Por fim, e como alias, ja se refesupra nos termos do artigo 384°, alineas a) a d) dooCT,
despedimento por extincdo do posto de trabalhdcioilse o empregador ndo cumprir 0s
requisitos do n.° 1, do artigo 368° do CT; ndo nlaseo disposto no n.° 2 do artigo 368.° do
CT; ndo tiver feito as comunicacbes previstas r@ar369.° do CT; ndo tiver posto a
disposicéo do trabalhador despedido, até ao teocnpoao de aviso prévio, a compensacao por
ele devida a que se refere o artigo 366.°, porssioi do artigo 372.° do CT, e os créditos

vencidos ou exigiveis em virtude da cessacédo divatorde trabalho.

36 Cfr. disposto no n.° 4 e na primeira parte d&ml® artigo 363.° do CT.

37 Nestas disposicoes prevé-se que o trabalhadoriteitod

- Ndo sendo observado o prazo minimo de aviso@réwontrato cessa decorrido o periodo de aviso
prévio em falta a contar da comunicacao de desmedindevendo o empregador pagar a retribuicéo
correspondente a este periodo;

- O pagamento da compensacédo, dos créditos verelsexigiveis por efeito da cessacao do contrato
de trabalho deve ser efetuado até ao termo do deaawiso prévio;

- Durante o prazo de aviso prévio, o trabalhadordi&eito a um crédito de horas correspondentésa do
dias de trabalho por semana, sem prejuizo da uitit;

- Durante o prazo de aviso prévio, o trabalhadatepdenunciar o contrato de trabalho, mediante
declaracdo com a antecedéncia minima de trés tdigs ihantendo o direito a compensacao;

- Em caso de despedimento por extingdo do post@blalho, o trabalhador tem direito a compensacéo
correspondente a 12 dias de retribuicdo base erdidades por cada ano completo de antiguidade, a
determinar de acordo com o n.° 2 do artigo 366CTo
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2.2 Resenha histérica: evolucéo do regime e as principaalteracdes ao n° 2 do art. 368.°
do CT.

Do supraexposto relativamente a justa causa, resulta glaeoo despedimento por extingao
do posto de trabalho surge, inevitavelmente, acahgmo da evolucdo do préprio conceito

daquela figura.

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

Como vimo£8, na primeira LCT (Lei n® 1952, de 10/3/37) a justasa estava consagrada como
uma clausula aberta, apenas ilustrativa, que impuniespetiva articulacdo com as listas
exemplificativas previstas nos pontos 1), 2) e 8)&unico do art. 11.° e do art. 12.°,
“constituindo a matriz da legislagdo subsequer@airyalho Martins e Canas da Silva, 2014:
515). Igualmente, na LCT de 1966 e na LCT de 1@pchmo-nos com a consagracao de uma
clausula aberta de justa causa.

Na realidade, a primeira aparicao de reflexos @ovijia a ser o procedimento de despedimento
por extingdo do posto de trabalho no ordenamenidi¢o portugués remonta a Lei dos
Despedimentos (art. 13.° e 14.° do DL n.° 372-Adé516 de Julho), que apesar de restringir a
justa causa a sua vertente subjéfivaeio introduzir o conceito de motivo atendiveincaviso
prévio?® Alias, dedica um capitulo, o capitulo V, precisateea “Cessacdo do contrato
individual de trabalho por despedimento promovidtagntidade patronal ou gestor publico,
com base em motivo atendivel.” No entanto, comereei CARVALHO MARTINS E
ABRUNHOSA E SOUSA (2016: 143) esta modalidade sudgeforma incipiente ou sob o
manto do despedimento por motivo atendivel’. Cdaanente, os arts. 13.° e 14.°, n.° 1,
introduziram o motivo atendivel como um conjuntacdasas objetivas ligadas ao trabalhador
ou a prépria empresa que tornem a manutencaoatgioelaboral contraria aos interesses desta
ou da propria economia. Note-se alias que a adh€ea art. 14.°, n.° 3 prevé expressamente a

necessidade de extingdo de posto de trabalho commativo atendivel.

38 Recorde-se o que se referiu a este propésjtcano Capitulo |, ponto 1.3.

39 Cfr. art. 10.°, n.° 1 do citado DL, de onde dezquie a cessacdo da posi¢cdo contratual podia bcorre
perante um “comportamento culposo do trabalhada, gquela sua gravidade e consequéncias,
constituisse infracdo disciplinar”.

40 Recorde-se o0 que se referiu a este propésisup@Capitulo I, ponto 1.3.
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O n.° 2 do referido preceito merece igualmenteadest na medida em que, de alguma forma,
transparece preocupacgdes do legislador sentidas,cbeno se reconhecem no atual artigo
368.°, n.° 2 e n.° 4, designadamente por estabejee€Na apreciacdo da existéncia de motivo
atendivel deve ser sempre tida em conta a gravid@sleonsequéncias que para o trabalhador
representa a perda do emprego, nomeadamente facadigdes do mercado do trabalho e as
caracteristicas pessoais do trabalhador, pondetargifatores com o motivo invocado e com
as possibilidades de a empresa resolver a situdganodo ndo prejudicial ao trabalhador,
nomeadamente através da sua reclassificacdo oveétproento.”

Como se viu em momento anterior, um ano depoisstdds Despedimentos ter consagrado o
despedimento por motivo atendivel, o DL n.° 846&28 de janeiro suprimiu-o.

Por sua vez, em 1989, com a reforma laboral, ctimada pela LCCT (Aprovada pelo Decreto-
Lei n.° 64-A/89, de 27 de Fevereifd)surge nos artigos 26.° e ss. da seccio |l doubapdt
intitulada “Cessacéo do contrato de trabalho, gngdo de postos de trabalho, ndo abrangida
por despedimento coletivo”, consagrada a figur&xacéo do posto de trabalho. Como se
refere no preambulo do mencionado diploma o “reginséituido consagra um quadro de
garantias substantivas e processuais de defeseablathadores que abrange nao sé a decisao
do empregador quanto a extincdo do posto de tralwalimo os limites em que aquela pode
implicar a cessacédo do contrato de trabalho daltnabdor que o ocupe.”

Assim, € instituido o despedimento por extinca@aksto de trabalho (por causas objetivas de
ordem estrutural, tecnoldgica ou conjuntural re&gia empresa) com regime préprio, sendo
gue esta figura surgiu da necessidade sentidaantgedeterminados motivos inerentes ao
funcionamento da empregadora (desde que ndo |kenfosnputaveis), - de romper vinculos
laborais, mas para as quais ndo se pudesse apfigara do despedimento coletivo.

Note-se que, como refere PALMA RAMALHO a figura@dingao do posto de trabalho surge
plasmada na LCCT “em moldes de grande exigénaégder” (Palma Ramalho, 2014: 1050),
sendo considerada por alguns autores uma “armagilieaos empregadoré§’na verdade,
consubstanciava uma modalidade de aplicacdo pracaplicada. Consequentemente
verificou-se que o0 recurso a esta modalidade fonirdito, desde logo, pela pouca

jurisprudéncia existente sobre a mesma.

410 qual veio a ser revogado pela alinea m) do d@drtigo 21.° da Lei n.° 99/2003, de 27 de agosto
42 Neste sentido, Abilio Neto, Despedimentos e Ctagéa a Termo — Notas e Comentarios, Lisboa,
1989, 159, nota [1].
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A LCCT, no artigo 27.°, n.° 1 (correspondente aalairtigo 368.°, n.° 1 do €Y, sob a epigrafe
“CondicOes de cessacdo do contrato de trabalhddbelecia os requisitos de que esta
modalidade de despedimento depende, concretan@n@s motivos indicados ndo sejam
imputaveis a culpa do empregador ou do trabalhadopiSeja praticamente impossivel a
subsisténcia da relagéo de trabalho; c) Nao séquexia existéncia de contratos a termo para
as tarefas correspondentes as do posto de tradeihto; d) N&o se aplique o regime previsto
no artigo 16.° (despedimento coletivo); e) Sejagaslisposicao do trabalhador a compensacéao
devida.

Atentando-se ao requisito expresso na alinea lojyab prevé a “impossibilidade prética”,
constata-se que esta modalidade de despedimentcofifigurada a luz do principio da
seguranca no emprego, a que se alsdprg permitindo ao empregador desvincular-se de um
trabalhador “sem utilizacéo viavel” (Monteiro Femdas, 2017: 600).

No que concerne aos critérios de selecao do trathatia despedir constata-se que os mesmos
se encontravam previstos no n.° 2 do artigo 27steddiploma, o qual estabelecia que,
“Havendo na secc¢dao ou estrutura equivalente unmaliglade de postos de trabalho de contetdo
funcional idéntico, a entidade empregadora, naretizacao de postos de trabalho a extinguir,
observard, por referéncia aos respetivos titulareritérios a seguir indicados, pela ordem
estabelecida: 1.° Menor antiguidade no posto dmltna; 2.° Menor antiguidade na categoria
profissional; 3.° Categoria profissional de classerior; 4.° Menor antiguidade na empresa.”.
No acordao do TC n° 64/91, proferido dois anos amygrada em vigor da LCCT, o TC admitiu
gue a figura da justa causa podia contemplar naique factos disciplinares, abrangendo
também factos objetivos, mas sempre “acautelandmé .despedimentos arbitrarios” (Falcédo
e Tomas, 2014: 45).

2.2.2 Os Cddigos de Trabalho de 2003 e de 2009

A ordem de critérios constante da LCCT e a qualialassupramanteve-se inalterada no CT

de 2003 como, de resto, se manteve quase toddiguragao originaria desta figura (Palma

43 Facilmente se percebe as condicionantes de afticdgsta modalidade de cessacéo do contrato de
trabalho, de um modo geral, ndo diferem muito daais, salvo a alinea e) que foi individualizada no
n.° 5 do artigo 368.° do CT em vigor: “O despeditngror extincdo do posto de trabalho sé pode ter
lugar desde que, até ao termo do prazo de avisgopreeja posta a disposi¢do do trabalhador a
compensacao devida, bem como os créditos vencidesrigiveis por efeito da cessacéo do contrato
de trabalho”
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Ramalho, 2014: 1050), assistindo-se apenas a@tsale pouco relevo. Concretizando, este
diploma apresenta uma nova sistematizagcédo, senelasgjuequisitos substantivos (nocéo,
requisitos e direitos dos trabalhadores) enconsamertidos nos artigos 402.° a 404.° e os
procedimentais (comunicacfes, consultas e dea&oartigos 423.° a 425.°.

Por sua vez, a modalidade em apreco € apresermpa@adigo 2009, revelando manifestas
alteracdes sisteméticas (“repristinando-se” amiateacdo consagrada na LCCT, isto é, os
aspetos substantivos e procedimentais voltam plasmados na mesma divisdo) e revela,
também, novidades no que respeita aos prazos sie arédvio do despedimento por extincao
do posto de trabalho.

No que concerne aos critérios, neste Codigo regestana ligeira mudanca, nomeadamente no
3.9 critério, isto €, a “categoria profissional dasse inferior”, que passa a corresponder ao
critério de “classe inferior na mesma categoridigsmnal” (artigo 368.%, n.° 2 do CT de 2009).
Ainda assim, no CT de 2009, a verdade é que o eedomdespedimento de extincdo de posto
de trabalho ndo apresenta alteragcfes significatbadgo a nivel sisteméatico), sendo que para a
escolha do trabalhador a ser despedido, sempegigejtie se recorrer a critérios de selecéo
objetivos e devidamente hierarquizados, que degamnobrigatoriamente utilizados, sempre
que existisse, na seccdo ou empresa, uma pluralidadpostos de trabalho de conteddo
funcional idéntico e se pretenda proceder a extingdapenas um ou de alguns deles. Atendia-
se ao critério da antiguidaiiee, primordialmente, a selecido do empregador recaj@essoa
mais recentemente afeta ao posto de trabalho esa.cau

De facto, neste Cddigo o conceito de “subsistépcaicamente impossivel da relagdo de
trabalho” era definido no n.° 4 do artigo 368.9n0osendo aquele que se verifica “quando o
empregador ndo disponha de outro [posto de trapedimapativel com a categoria profissional
do trabalhador”.

Posto isto, e atendendo ao que se expos relatitaraedlCCT, constata-se que o regime da
extin¢cdo de posto de trabalho havia alcancado agadimentacao juridica. De facto, perante
a estabilidade legislativa que vinha acompanhan@éxt@cédo do posto de trabalho, tudo
indiciava que estariamos perante um regime paa#ésta modalidade de cessacao do contrato

de trabalho.

2.2.3 O Memorando de Entendimento e a alteracao introduda pela Lei n.° 23/2012

44 Como refere Monteiro Fernandes (2014c: 396), t@rwi da antiguidade consubstancia um critério
“manifestamente inspirado na protecdo dos menosegjapeis (mais velhos ou mais antigos) ”.
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Acontece que, ap0s duas décadas de pouca agitag@dativa no que concerne ao
procedimento de extincdo do posto de trabalho, sewredo a assistir nos ultimos anos a
“avancos, recuos e incursdes que suscitaram dgwidastezas e instabilidade na ardua tarefa
de interpretacéo -aplicacéo da lei” (Carvalho Mere Abrunhosa e Sousa, 2016: 143).
De facto, a 17 de maio de 2011 — e portanto, dws apés a entrada em vigor do CT de 2009
— 0 Governo de Portugal e a Troika (0 Fundo Moieetaternacional, a Comissao Europeia e
o Banco Central Europeu) assinaram o0 Memorando a¢enBimento sobre as
Condicionalidades de Politica Econonitca qual visava, entre as varias meditiasevistas
para o mercado laboral (plasmadas no ponto 4.)l&mentar reformas na legislagéo relativa a
protecao ao emprego para combater a segmentagaerdado de trabalho, promover a criagao
de emprego e facilitar a transicéo dos trabalhadem&re varias atividades, empresas e setores”;
bem como “(...) aumentar a competitividade das enagies “garantir boas praticas e recursos
apropriados para Politicas Ativas do Mercado deébdlteo, com o objetivo de melhorar a
empregabilidade dos jovens e das categorias desfagtas e minorar os desajustamentos no
mercado de trabalho.”.
Com efeito, impunha-se claramente, no ponto 4.Mdbo, relativo a reformas no sistema de
protecdo do emprego, com o objetivo de introdyristamentos aos casos de despedimentos
individuais com justa causa previstos no Cédigd @dvalho, designadamente no ponto ii., que
a legislacéo afastasse o critério da antiguidadetindo expressamente que:
“Os despedimentos individuais associados a extidggposto de trabalho ndo devem
necessariamente seguir uma ordemgst@belecida de antiguidade, se mais do que um
trabalhador estiver destinado a funcdes idéntid® 368 do Cddigo do Trabalho). A
ordem prédefinida de antiguidade ndo € necessaria desde gugpregador estabeleca
um critério alternativo relevante e nao discrimimiat (semelhante ao ja existente no

caso dos despedimentos coletivos);”.

45 Disponivel em https://www.portugal.gov.pt/medid/372/mou_pt_20110517.pdf

46 Como refere Monteiro Fernandes (2014c: 390) rntes@nte com a Lei 23/2012 “operou-se néo sé
um conjunto de modificacbes pontuais ao cédigo (nas, sobretudo, uma inversdo da politica
legislativa em matéria laboral, em varios sentidesfavoraveis aos interesses dos trabalhadores nas
relacbes de trabalho: acentuacdo da individualkzag® condicbes de trabalho, derrogabilidade de
regimes de protecdo anteriormente imperativos géalde diversos beneficios econémicos (acréscimos
remuneratorios por trabalho suplementar, compersapdr cessagdo do contrato de trabalho e de
tempos de descanso), facilitacdo de despedimentomgtivo ndo disciplinar, anulacdo dos regimes
convencionais anteriores que fossem mais favoraesisrabalhadores”.
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Feita a contextualizagéo, importa agora, nesteop@ientar aos motivos e condicionantes
subjacentes a Lei n.° 23/2012, de 25 de junho.

De facto, da apreciacdo da Exposicdo de MotivoPrdposta de Lei n.° 46/XIl — a qual
precedeu a Lei n.° 23/2012 e visava dar respostai@gdncias em matéria de legislacao laboral
resultantes dos compromissos assumidos no quadvwodo — constata-se que a ideia de se
consagrar um “critério alternativo relevante e déariminatério”, em detrimento do critério
da antiguidade foi plenamente acolhida, porquartemisiderava que este Ultimo critério
poderia originar escolhas desajustadas (Mestre&3: 2®B). Termos em que, a reforma do CT,
vertida na referida lei, impulsionada pelo MoU,ragiuziu duas novidades substanciais,
destacando-é a possibilidade se eleger o trabalhador a despeeltiante “enigmaticos”
“critérios relevantes e ndo discriminatorios faos abjetivos subjacentes a extingdo do posto
de trabalho” e a eliminacdo da exigibilidade derexfer um posto de trabalho (Monteiro
Fernandes, 2014c: 397).

A Lei em apreco procedeu, desta feita, a eliminadd® critérios de selecdo objetivos e
hierarquizados (a selecdo era marcadamente conadzopor um critério “social”- protecao
dos menos empregaveis — e previa uma ordem dedadess legalmente definida (art. 368.9/2)),
substituindo-os pela atribuicdo a entidade patrdadaculdade de definir, ela propria, critérios
relevantes e ndo discriminatorios face aos objetudbjacentes a extincdo do posto de trabalho
(n.° 2 do artigo 368.°). Por outras palavras, inmause, nos termos do n.° 2 da citada previséo
legal, que existisse congruéncia entre os crit@dmselecao a definir pelo empregador e o
motivo invocado e os critérios ndo podiam nuncabsseados em fatores de discriminacéo
(Carvalho Martins e Abrunhosa e Sousa, 2016: 144).

Nas palavras de MONTEIRO FERNANDES (2014c: 39Mean.° 23/2012 “atingiu, nesse
ponto, o climax da afirmac&o ideoldgica: pretensigostituir o critério legal de prioridad@s
pelo critério do empregador”, considerando que €a drescindia de qualquer cuidado
relativamente a escolha em causa, nomeadamentegyei@speita a posicdo dos despedidos
face as oportunidades de trabalho”, e, como tamafque o legislador atribuia “prevaléncia

ao interesse e a vontade de um dos contraentes.”

47 Porquanto assume especial relevancia para o edguniodalidade de cessacéo do vinculo laboral em
causa.

48 A qual derivava de preocupacdes de tutela de asssu situacdo vulneravel, e ndo, propriamente,
duma exigéncia abstrata de “objetividade” da esgolbto é, de prevencdo do arbitrio ou da
discriminacdo, que sempre seria alcancavel poosuteios e trajetos juridicos.
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Para além do mais, com a entrada em vigor da £8Bi2012 passou, como se referiu, a prever-
se somente que «a subsisténcia da relacdo dehwmadgraticamente impossivel quando o
empregador demonstre ter observado critérios nelesae ndo discriminatérios face aos
objetivos subjacentes a extincédo do posto de trabdh.° 4 do artigo 368.°). Assim, nos termos
do novo preceito afigurava-se suficiente que a rvBseia dos critérios se considerasse
conforme com as mencionadas exigéncias para quégasse “que a subsisténcia da relacéo
de trabalho € praticamente impossivel” (Monteironeades, 2017:600), tendo o legislador
optado por omitir a exigéncia de manutencdo dowdnguando, possivelmente, até existisse
na empresa um posto de trabalho suscetivel decspado pelo mesmo trabalhador. Para
(Monteiro Fernandes, 2017:601), esta alteracdo sl&nia era “ostensivamente
inconstitucional”.

Do exposto resulta que a reforma de 2012 se asstomio uma “reviravolta’ na evolucao do
sistema regulador das relacdes laborais.

Vejamos 0 que se sucedeu.

2.2.4 Ac6rdao n.° 602/2013 do Tribunal Constitucional

Se por um lado é verdade que as alteracdes in@admresentadas pela Lei n.° 23/2012
visavam a maior aplicabilidade da modalidade eneg@prpor outro lado estas alteracdes
suscitaram davidas quanto a sua conformacéo coRPa C

E foi, precisamente, na sequéncia de um pedido idealiftacdo sucessiva da
constitucionalidade, apresentado em julho de 2@t2im grupo de deputados a Assembleia
da Republica relativamente a normas introduzida€ddigo do Trabalho através da Lei n°
23/2012, de 25 de junho, que o TC se pronuncioa pelonstitucionalidade com forca
obrigatoria geral no Ac. do TC n.° 602/13, de 2Getembr®.

No que concerne a proibicdo do despedimento sémgassa, concretamente quanto ao Artigo
368°, n%*2 e 4, do Cdédigo do Trabalho (o despedimento piingio de posto de trabalho)

pedido de fiscalizacdo fundamentava-se, em simessgguinte:
Por um lado, “Ao eliminar-se a obrigatoriedade d@gferéncia para posto de trabalho compativel (e o
onus de verificar se ha posto de trabalho altermtcria-se uma margem de discricionariedade que
possibilita o «contorno», pela entidade patrona, v@rificacdo dos elementos e procedimentos

disciplinares baseados na existéncia de justa gauaadespedimento, pondo assim em causa o pancipi

49 Disponivel emhttp://www.tribunalconstitucional.pt/tc/acordaos130602.htm
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constitucional da seguranga no emprego e a prailtlgd despedimentos sem justa causa (artigo 53° da
Constituicéo) ”;

Por outro lado, “ (...) a possibilidade de elaborag@suistica, ah hoc, de critérios de selecao etifes

em cada situacdo, ndo garante a objetividade eg&eldo trabalhador a despedir antes permitira a
elaboracao de critérios de selecdo a medida dafslhador(es), que se pretenda despedir”.

Concluindo que “(...) o enfraquecimento do sisteegal de garantias que rodeiam a admissibilidade do
despedimento por extingdo do posto de trabalhatemo®s constantes da Lei n.° 23/2012, de 25 dwjun
(artigo 368.°, n.°s 2 e 4), pde claramente em cauadmissibilidade constitucional desta forma de
despedimento, na medida em que permitira a realivde despedimentos arbitrarios ou baseados na mera

conveniéncia da empresa, absolutamente vedado€pe#dituicdo nos termos do artigo 53.°.”
No acordao n.° 602/2013, de 20/09 (retificado pelarddo n.° 635/2013, de 1/10), o Tribunal

Constitucional declarou a inconstitucionalidade dorga obrigatoria geral de algumas normas
do Cadigo do Trabalho (CT) na redacéo dada pelanPe23/2012. A verdade € que, sé uma
parte muito reduzida das alteracdes legislativastantes da referida Lei mereceu a censura
daquele Tribunal, sendo que uma delas foi relaovdespedimento por extingdo do posto de
trabalho.

Neste contexto, a redacao introduzida pela L&23/2012 do n.° 2 do artigo 368.° do CT, onde
se previa a prorrogativa de o empregador definicragrios de selecdo dos trabalhadores a
despedir, nas situacfes em que existisse pluralidied postos de trabalho com idéntico
conteudo funcional foi declarada inconstituciot@m como a norma do art.° 368.%, n.° 4, do
CT naredacao dada pela Lei n.° 23/2012, a qua Sepaludiu.

O TC considerou, assim, que o regime da extincapodto de trabalho plasmado na Lei n.°
23/2012 padecia de desconformidade com a Consiifdipor violacdo do principio da
seguranca no empregmnsagrado no artigo 53.° da GRBmeadamente por considerar que o
n.° 2 do artigo 368.°, nos moldes em que estawbastido,ndo provia as necessarias
indicacdes normativas quanto aos critérios que rdgmesidir a decisdo do empregador de
selecdo do posto de trabalho a extinguir. Por sup@avras, para o TC a norma cuja
fiscalizacédo da constitucionalidade foi suscitgabei,um lado, permitia que essa escolha ficasse
na disponibilidade do empregador, e por outro latfeeava a sele¢ao do trabalhador a despedir
das razdes que devem presidir a escolha do commsto de trabalho a extinguir, na medida

%0 pPara MONTEIRO FERNANDES (2014b: 397), como verenadiante, o TC julgou a
incompatibilidade da norma em apreco com a CRRitgkr de um pressuposto (...) menos certeiro”,
“0 de que o critério legal visava essencialmeritebgetivacdo” da escolha, exigida pela nogéo d&jus
causa’. Para este Autor o que estava verdadeiraroem$so na Lei era a previsao de preocupacao com
as consequéncias para o trabalhador a despedir.
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em que os critérios deviam corresponder, exclusivaie) as razées subjacentes a decisédo de
extingdo do posto de trabalho.
A declaracdo de inconstitucionalidade determincwalidacéo de tal regime desde a data da
sua entrada em vigor (1 de agosto de Z81@¢terminando-se, assim, a repristinacéo do regime
instituido antes da entrada em vigor da Lei n.2@12
Perante a reforma de 2012, a posicao do TC formetante para a necessidade de se gerar a
legislacao corretiva, como se vera de seguida.
Note-se contudo, que a decisdo do TC néo foi urgrdontou com votos contra do juiz relator,
PEDRO MACHETE, acompanhado por MARIA DE FATIMA MATOUROS, tenddeito
a sua declaracdo de voto vencido precisamente @aaesta matéria, com o fundamento de
que
a) o “alinhamento do despedimento por extincdo dogadst trabalho com o despedimento
coletivo no tocante a objetividade dos respetivosddmentos. Nessa mesma medida pode
justificar-se um tratamento paralelo ao previstart@o 360.°, n.° 2, alinea c), do Cédigo do
Trabalho quanto a definicéo dos critérios paragéelelos trabalhadores a despedir”;
b) “ndo se compreende porque ha de ser a antiguidederitério mais importante ou mais
objetivo” do que outros (por exemplo, “habilitagfescusto do trabalhador para a empresa, o
custo do trabalhadopara a empresa, a sua produtividade, os resultddoavaliagdo de
desempenho ou a situacdo pessoal e familiar duslhdores elegiveis”; finalmente,
c) o “controlo judicial da objetividade, relevanciade carater nao discriminatério dos critérios
eventualmente definidos pelo empregador (...), estatificientemente acautelado pela

exigéncia legal de fundamentacédo resultante daigagfio dos artigos 369.°, n.° 1, alinea c), e
371.°,n.° 2, alinea c), ambos do Cédigo do Trabialh

51 Note-se que, apesar da invalidagdo de tal reggmemtar a data da sua entrada em vigor (1 de agosto
de 2012), parte da doutrina entende que as sitsggéidicamente consolidadas “ndo poderdo ser
atingidas” — consideradas ilicitas —, tais comoetagiem que ja existe uma deciséo judicial trasfesita
em julgado ou em que a correspondente acdo de imapég ndo tenha sido interposta no prazo
legalmente concedido para o efeito (Falcdo e ToRtHkG: 88). Neste sentido, veja-se Vieira Gomes e
Carvalho (2014:205), em in “Anotacéo ao Acordad dbunal da Relacéo de Coimbra de 15/05/2014
(ou da aplicacéo da declaracao de inconstitucidadd dos nimeros 2 e 4 do artigo 368.° do Codigo do
Trabalho) .
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Por ultimo, importa referir que na declaracéo dewontra de MARIA LUCIA AMARAL é

referido que o uso de “conceitos indeterminados ssfiopre suscetiveis de determinagéo
perante 0 caso concreto, como sdo sempre sussa&té/preenchimento valorativo as clausulas
gerais”, pelo que serdo passiveis de “controlcsglirional” evitando-se os despedimentos

arbitrarios 22

2.2.5 Alein.°27/2014

Na sequéncia do aludido juizo de inconstitucioralé o legislador atendendo aos desafios
propostos, designadamente, a “recuperacdo dososspacpoder patronal na empresa e ao
favorecimento dos interesses da gestado”, veio aptas na Lei n.° 27/2014, de 8 de maio, uma
solugéo ponderada, articulando a proibicao dosadi#sientos sem justa causa e a protecao da
livre iniciativa econdmica.

Recorde-se que, no hiato temporal que decorree ardeclaracéo de inconstitucionalidade e
a entrada em vigor da Lei 27/2014, a deciséo dalesdo posto de trabalho a extinguir tinha
que ser, por via da repristinacédo, baseada neioria antiguidade.

Ndo podendo descurar-se “o conjunto de reformasitestis tendentes a promover o
crescimento econdmico e sustentada criagdo de gmprestentado pelo “Memorando de
Entendimento sobre as Condicionalidades de PolEcandmica’, e perante o caracter
discutivel do critério da antiguidade, compreeneleise a mera repristinacdo do art. 368.%/2
nao fosse tida como suficiente (Falcdo e Toméas}: 288 e 89).

Posto isto, volvidos 8 meses da decisdo do TribDaaktitucional, foi publicada a Lei 27/2014,
de 8 de maio, a qual apresentou uma nova redacaa.d868.°/2, onde se estabeleceu uma
“ordem de critérios relevantes e ndo discriminagdra observar na escolha do trabalhador a
despedir, na hipétese de se pretender extingupasto de trabalho dentro de um conjunto de
postos funcionalmente idénticos. O novo preceitugdiaramente em “cumprimento” dos
desafios propostos, como se referiu) enuncia usenode prioridades para o despedimgnto
que, conforme refere MONTEIRO FERNANDES (2017: 6@dnta reproduzir de forma

evidente os critérios a que, atendendo as “conmeiaig de gestdo da empresa”, o empregador

520s autores CARVALHO MARTINS e CANAS DA SILVA (201811 e 531-534) sufragam 0 mesmo
entendimento.

%3 Note-se que, para além da alteracdo no que rasphéta de critérios “o corpo desta norma é muito
idéntico ao da versao originaria, com uma diferenaagparte final, os critérios legais sdo qualdizs

de relevantes e nao discriminatérios” (Machado5266 e 57).
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médio com maior probabilidade recorreria, a saltmvera ser escolhido o trabalhador com
pior avaliacdo de desempenho, ou menos habilitadgualificado, ou mais custoso, ou com
menor experiéncia na funcdo, ou, enfim, com membig@dade na empresa’, a qual se

aprofundara no capitulo seguinte.

Por outro lado, por determinacdo do Ac. n.° 602320&cuperou-se, como se assinalou, a
necessidade de inexistir outro posto de trabalmopabivel com a categoria profissional do
trabalhador, para que se possa concluir pela iniplidade de manutencédo da relacdo de
trabalho. E, posteriormente, a Lei n.° 27/2014 eermtemplar também o critério de legitimacao
da extincdo do posto de trabalho relativo a pds$dloie de o empregador poder despedir o
trabalhador por via desta modalidade, apenas quadidisponha de outro posto compativel
com a categoria do trabalhador em causa. Comestsg, retorno do preceituado no 368.°/4 (via
a repristinagcdo automatica) ao texto anterior, veimar-se indubitavel, convertendo a
repristinacdo em nova alteracéo ao enunciado dadafdisposicdo, sendo que atualmente se
pode ler nesta que “(...) considera-se que a subsiatéa relacéo de trabalho é praticamente
impossivel, quando o empregador ndo disponha deo agmpativel com a categoria
profissional do trabalhador.”

Por fim, dir-se-a4 que o regime da extingdo do pdsttrabalho manteve a sistematizacéo que
Ihe foi conferida pela Lei n.° 7/2009, a sabemarts. 367.° e 368.° (nogdo e requisitos desta
modalidade de despedimento); arts. 369.° a 37tdtddimento); art. 372.° (direitos dos
trabalhadores nesta eventualidade); art. 384.° s{gee relativas a ilicitude deste

despedimento).
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CAPITULO Il

3.1 Os critérios de selecao dos trabalhadores no desp@@nto por extingao de posto de
trabalho introduzidos pela Lei 27/2014 - Notas Intodutorias

Como decorre dsupraexposto, nos ultimos anos, o regime do despedovportextingdo do
posto de trabalho foi alvo de sucessivas alteragfesmo tal, deixou de ser um tema pacifico,
gerando controvérsia entre a doutrina. Nos didsogks esta modalidade, como veremos, esta
ainda longe de ser consensual.

Concretamente, no que diz respeito as alteracOgmtpedas aos critérios de escolha do
trabalhador a ser despedido, constata-se que asandésram abundantemente debatidas.

No ambito da modalidade em apreco, a cessacaont@tnde trabalho implica a eliminacéo
de um posto de trabalho, pelo que é fundamentasgpeoceda a uma criteriosa identificacéo
do posto a extinguir.

Recorde-se que a cessacgao do contrato no ambitordedalidade funda-se em razdes ligadas
a organizacdo do trabalho e o motivo que a sugmide ser passivel de afetar uma
multiplicidade de trabalhadores e, caso essa &ituae verifique, ao empregador compete
articular o motivo com um elemento decisério adieipo critério de decisdo (Carvalho Martins
e Abrunhosa e Sousa, 2016: 146).

Posteriormente, a escolha do trabalhador a despdidura-se problematica, quando se
verifique que existem na seccao ou estrutura etpnieauma pluralidade de postos de trabalho

de conteldo funcional idéntico.

Antes de mais, cumpre tragar, em termos gerasga@onde posto de trabalho, que corresponde,
segundo NUNES DE CARVALHO (2014: 132), a “uma pésigiuma concreta organizacao
produtiva, que € desenhada pelo titular destagesegtita as suas opcdes de gestédo, posicao
que implica um certo conteudo funcional, requeeheinada qualificagdo profissional e/ou
aptidao, envolve certos meios equipamentos e rigoode ter associado um conjunto de
condicbes de trabalho (designadamente, em term@&sgleema temporal de realizacdo da
prestacdo) e a qual o trabalhador é afeto peloesgador no quadro da execuc¢éo do contrato
de trabalho”.

Nas palavras de Machado (2015: 49), a identificalgAposto a extinguir € “simples quando &

anico ou apresenta caracteristicas distintivas {ebefonista, secretaria do diretor,...),
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impossivel sem a utilizacdo de prévios critériossdkecéo, se existirem varios postos de
trabalho idénticos.”

Assim, e adotando os tracos gerais da no¢éo de gestabalho apontados por Furtado Martins
(2012a: 249-251), pode afirmar-se que, no momemtajee o empregador toma a decisédo
gestionaria de reducao do emprego, impde-se-Ita feese inicial aferir os postos de trabalho
de determinada organizacao laboral elegiveis patespedimento, isto é, perceber quais 0s
trabalhadores “em plano de rigorosa igualdade” paefeito, e devera fazé-lo através da
identificacdo do respetivo conteudo funcional, @sigionamento hierarquico, da insercao
numa unidade organizativa (ou econémica, para CARNM® MARTINS E ABRUNHOSA E
SOUSA (2016:145, nota 9), e a da localizagdo géicgra

De facto, para a analise comparativa subjacenpiiéagdo dos critérios legais, as diretrizes a
observar pelo empregador (de forma esquematicagssaeguintes: i) em primeiro lugar, deve
previamente individualizar a unidade econdmica ia ad®angida pelo despedimento por
extingdo do posto de trabalho; ii) depois, dever&in consideracdo que a fundamentacéo do
despedimento tem que estar conectada direta owtiawaiente com a unidade econdmica que
vai ser reduzida; iii) e, por ultimo, deve absts@rda categoria profissional (interna ou
externa)* e segmentar os trabalhadores dessa unidade ewan@mi funcdo do nlcleo
essencial de fun¢des que desempenham, de formpassével ao empregador apurar quais 0s
trabalhadores que exercem funcdes de conteudoohaicidéntico, para que finalmente os
possa comparar. (Carvalho Martins e Abrunhosa e&5@016:145)

Recorde-se neste tocante que, como se obsenma as alteragbes ao regime juridico do
despedimento por extingdo do posto de trabalha;retamente, no que respeita aos critérios
de selecdo, surgem num “contexto de promocao de lagislacao laboral flexivel, que
supostamente se traduzird na modernizacdo do noedeattabalho e das relagbes labSrais

e tinham dois objetivos: i) dar cumprimento aos p@mmissos assumidos no Compromisso

para o Crescimento, Competitividade e Emprego Bl@emorando de Entendimento sobre as

% Que pode estar determinada no quadro de pesssalecibos de vencimento ou no instrumento de

regulamentacéo coletiva de trabalho.

%5 Contrariamente, na opinido de FAUSTO LEITE (201d3ta terceira versdo governamental nédo
promove “uma sustentada criagéo de emprego, a ¢ividade empresarial’, nem a “incluséo social”,
contrariamente ao alegado na Exposicdo de MotRek contrario, ao facilitar o despedimento dos
trabalhadores mais velhos e experientes e favoaedieninuicdo dos salarios, o Governo incrementara
a discriminacédo, o desemprego de longa duraca@xelasao social”
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Condicionalidades de Politica Econdmica; ii) supsrdeclaragfes de inconstitucionalidade
que, nessa matéria, resultaram do Acérddo do TalllDionstitucional n.° 602/20F8.

A ordem de critérios “relevantes e nao discriminatd que devem ser atendidos atualmente
pelo empregador na selecdo do trabalhador a despen prejuizo do respeito pelo
empregador da exigéncia legal de fundamentacaalgo@re do respetivo regime juridico,
estdo vertidos no n.° 2 do artigo 368.° do CT e aficseguintes: a) Pior avaliacdo de
desempenho, com parametros previamente conheciéts fpabalhador; b) Menores
habilitacbes académicas e profissionais; c) Mamerasidade pela manutencdo do vinculo
laboral do trabalhador para a empresa; d) Menoergqcia na funcdo; e) Menor antiguidade
na empresa.

Como se referiu ja aquando da analise da Lei 12024, designadamente, a proposito das
alteracOes apresentadas pelo referido diploma qu@enst critérios de selecao previstos no n.° 2
do artigo 368.°, na nova formulacdo de parametrasagifesto que o legislador procurou
reproduzir os critérios a que, atendendo as “caéweras de gestdo da empresa”, o empregador
meédio com maior probabilidade recorreria, substdaise ao préprio empregador na avaliacéo
destas (Monteiro Fernandes, 2017: 604).

E, da mesma forma, evidente, que o legislador vigoantir a “objetividade” da escolha, -
ainda que o seu alcance seja duvidoso, como verensgsdeste modo se podendo obviar
despedimentos “por capricho, mera antipatia ou rmesmsapotada discriminacdo” (Monteiro
Fernandes, 2014b: 398). Ainda que, como refere MEIRD FERNANDES, seria possivel
garantir a “objetividade” recorrendo a outras yiaglicas.

Note-se, por fim, que a nova ordem de critériobseeovar pelo empregador, para extinguir um
posto de trabalho nas situacdes em que existamwsvdostos de contetudo funcional idéntico,
expressa uma inversao de politica legislativa ersoguna medida em que o critério “social” de
escolha do trabalhador a despedir foi preteridocpt#rios “de pura perspetiva de gestao de
empresa” (Monteiro Fernandes, 2014: 398; 2017: .o que, os Gnicos dois dos cinco
critérios previstos que estdo relacionados com a experiéncia e antiguidade do trabalhador — e

portanto, relacionados com os critérios anteriormente consagrados - passaram a ocupar os dois

ultimos lugares da hierarquia estabelecida.

% Cfr. Exposicdo de Motivos da Proposta de Lei n.97/%Il, disponivel em

http://app.parlamento.pt/webutils/docs/doc.pdf ?péli8523063446f764c3246795a5868774d546f33
4e7a67774c336470626d6c7561574e7059585270646d40B34ec535339305a58683062334d76634
842734d6a41334c56684a5353356b62324d3d&fich=ppl20dot&Inline=true.
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E igualmente de salientar o esforgo de interpretgo@ se tem gerado em torno das expressoes
utilizadas nos critérios definidos pelo legisladestando-se longe de reunir consenso, quer na
doutrina, quer por parte dos sindicatos ou porepdas empresas, tudo conforme veremos
adiante. Acresce ainda o facto de nado existir gaatente jurisprudéncia (pelo menos de
segunda instancia, existe apenas um Acordao, cemera adiante) no ambito desta matéria,
ao abrigo da nova lei, apesar de ja terem decaprigkicamente trés anos e meio sobre a ultima
alteracao legislativa nesta matéria.

Por fim, como é sabido, sdo varias as questdesguém levantado no que concerne aos
critérios de selecdo em apreco, — e sobre as gogsidebrucaremos de seguida — tais como: i)
se sao efetivamente objetivos? ii) sera que o egadmr esta suficientemente afastado para ter
o discernimento necessario para tomar uma decig@d®ddera considerar-se que estamos
perante mero expediente para despedir trabalhadwissvelhos e com menos hipéteses de
reintegracdo no mundo labordIBe os critérios enunciados véo efetivamente aongércdas
necessidades de gestdo da empresa? Se se justdiiaténcia de uma ordem hierarquica

imperativa?

3.2 Apreciacdo dos critérios de selecdo dos trabalhades a despedir no ambito de uma
extincdo do posto de trabalho atualmente em vigor

Numa primeira impressdo, a nova ordem de crit@d@®selecdo transmite uma intencédo do
legislador de proporcionar ao empregador a pogtadié deste eliminar os trabalhadores
menos eficazes, isto €, 0s menos produtivos, meatnitados academicamente e mais caros
(Mestre, 2013: 207).

Na verdade, os critérios que deverao presidir &s@leada escolha do trabalhador a despedir
foram, como sugerido pelo Acordao n.° 602/2013jetdkados”, porém, ndo podemos afirmar
que todos os parametros consagrados sao absolitaevestentes. Para além de que, mesmo
0s critérios que se afiguram objetivos sdo passtediscussao.

Como ponto de partida, devera recordar-se queitési@s de selecdo estabelecidos no n° 2 do
art. 368° do CT, séo sucessivos e hierarquizadasy ¢al, s6 € aplicavel o critério seguinte se
o anterior ndo se verificar ou se os trabalhadergsdos reunirem 0S mesmos requisitos

relativamente a esse critério.

57 Também apontadas por FALCAO E TOMAS (2014: 46)
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Posto isto, cumpre agora analisar individualmenteribérios atualmente em vigor.

3.2.1 Pior avaliagdo de desempenho, com parametros preweente conhecidos pelo
trabalhador

O critério relativo ao modo de prestacdo da atoeddo trabalhador surge expressamente
consagrado como parametro prioritario a ser atenftielegando os outros para um nivel
subsidiario) e em detrimento do anterior critéacadtiguidade e de protecéo dos trabalhadores
mais antigos.

De facto, no que respeita ao primeiro critérioddtrzido, constata-se que s6 ap0s a primeira
versao apresentada deste critério € que o Govercidid aditar a parte final, impondo o
conhecimento prévio dos termos da avaliacdo patathador.

Desde logo, importa aferir a conformidade dest&rioi preponderante com o art. 53.° da
Constituicao, na medida em que, a semelhanca doamsederou o TC relativamente a norma
declarada inconstitucional, este parametro confewe empregador, enquanto principal
interessado no despedimento, o poder de avaliesenadpbenho, e, como tal, esta avaliagdo pode
acarretar uma consideravel subjetividade (Mes0&32207)%8

Na verdade, ao confiar ao empregador a definicd&opdoametros de avaliacdo e o papel de
proceder a concreta avaliacdo, vemo-nos perantesitoagao similar a responsabilidade de
eleicdo dos “critérios relevantes e ndo discrindinas”, pelo facto de a lei ndo obrigar
expressamente a que se atenda exclusivamenteas @getivas — podendo, para parte da
doutrina, gerar avaliacbes dubias e manipuladas grapregador - para aferir este critério,
despoleta a duvida quanto ao seu confronto coneeeftuado no artigo 53. © da CRP.

A guestédo que se coloca é a de se saber se toatiééaivaliacdo, conforme previsto atualmente
no CT, p6e em causa o entendimento do TC (explanaditc. 602/2013) da necessidade de
“indicacdo legal rigorosa de parametros condicitegme limitativos”, que possam “impedir a
possibilidade de subjetivacdo da escolha, assedpyrdo mesmo passo, um efetivo controlo,
pelo tribunal competente, da validade do despedoneansiderando a verificagdo objetiva da
motivacéo e a idoneidade daquela deciséo e a ssaquente legalidade”.

%8 Neste sentido, veja-se o Parecer da UGT sobrem$ta de Lei n.° 207/XIl, de 13 de margo de 2014,
p. 5, disponivel enmttp://www.ugt.pt/parecer 13 03 _2014.mlparecer da CGTP, datado de 10 de
marc¢o de 2014, p.4, disponivel em http://app.patampt/
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A este proposito, FALCAO E TOMAS (2014: 46) consate que “... urge saber em que
medida serd um critério defensavel, na medida eenaguavaliacbes de desempenho séo
normalmente revestidas por critérios amplos e $subg determinados previamente pela
entidade empregador’”

Em sentido contrério, pronunciou-se o STJ, no &t despedimento coletivo, no Acérdao
de 03-03-201% (Processo n.° 674/05.6TTMTS.S1, Vasques Dinigfiamar que:

“Tendo a Ré elegido como critério a «avaliacaaroito do desempenho, efetuado pelos responsaveis
seus superiores hierarquicos, tendo em conta assidades de recursos», tal critério ndo contésuyaa
definicdo, qualquer facto de discriminagdo nemayued elemento de puro arbitrio do empregador, antes
implica que, na sua aplicagdo, sejam utilizado®du& objetivos relativos, por exemplo, ao apurament
da assiduidade e da produtividade, o que permgaaacompreensdo pelos trabalhadores visados e,
consequentemente, o controlo do modo como, duogmiecedimento, a selecéo é efetuada, e, bem assim,
o controlo quanto a correcéo do resultado fimalxime para efeito de impugnacao judicial, pelo que essa

indicacdo, nos termos em que foi feita na comudigagicial, ndo vicia de base todo o procedimento.”

Em consonéancia com a posi¢cdo do STJ no mencionaeda®o, revela-se o entendimento de
CARVALHO MARTINS E ABRUNHOSA E SOUSA (2016: 150que consideram que tal
critério — desde que nao seja baseado em parantégmsninatérios ou arbitrarios —, ndo se
encontra ferido de inconstitucionalidade, naodédj nem imoral.

Na realidade, este critério, mesmo antes de saagoado ja tinha sido sugerido pela doutrina
e pela jurisprudénci. Mas mais, a jurisprudéncia, como inclusivamentéssupra até ja se

pronunciou diversas vezes sobre o critério da ayati no ambito do despedimento coletivo

% No mesmo sentido FAUSTO LEITE (2014fere que “(...a imprecisdo do critério de avaliacdo de
desempenho propiciard abusos e iniquidades. Naderesta avaliacdo ndo estd regulamentada, ndo
sendo praticada na quase totalidade das pequenédias empresas. A avaliacdo tem sido usada para
dividir os trabalhadores e expurgar os incbmodos”.

8Disponivel em
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256103fa814/1ee63dd38cbc8116802576e3004c84
c1?0OpenDocument

61 Neste sentido, veja-se a declaragdo de voto cdatPedro Machete proferida no ambito do Acérdao
do TC n.° 602/2013 a que supra aludimos, ondefeeerque “Na verdade, ndo se compreende por que
€ que a antiguidade (...) h& de ser o critério nmoitante ou mais objetivo. Porque ndo considerar
isolada ou conjuntamente, por exemplo, as halili#sgco custo do trabalhador para a empresa, a sua
produtividade, os resultados da avaliagdo de demsmop ou a situacdo pessoal e familiar
dos trabalhadores elegiveis? Estes critérios —t®smutros poderd haver — sdo, ou podem ser o cas
concreto, tao relevantes, tdo determinados e @&dmdinatérios como o da antiguidade.”
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(artigo 360.9/2, alinea c) CT), sendo que apesaigienas vezes a ter considerado legifima,
nem sempre assim aconteceu (Furtado Martins, B4308; Machado, 2015: 57).

Apesar da estrutura empresarial portuguesa namrdigp sua grande maioria, ainda, de
mecanismd$ instituidos, nem dos conhecimentos necessarioa gafinir e executar
mecanismos de avaliacdo de desemp¥nhoverdade é que nada obsta a que, pelo menos as
grandes empresas os implementem e da forma quemezitenderem, preferencialmente de
caracter regular, de forma a aumentarem a prodati@. Note-se porém que, embora seja
conferida liberdade ao empregador para escolhaoceg@imento de avaliacdo, este devera
sempre revestir-se de exigentes 6nus procedimentiafundamentacao.

Por outras palavras,as empresas que compete desenvolver, para seu proprio beneficio, os
mecanismos necessarios a implementacio dos processos de avaliacao, ndo sendo previsivel que
os trabalhadores ou 0s seus representantes tenteamencao na escolha desses parametros.
De facto, os empregadores com departamentos desosaau que detenham recursos que lhes
permitam recorrer a empresas externas especiaizada o efeito, demonstrardo com maior
facilidade o cumprimento desta norma. O problentacesse, assim, essencialmente para as
pequenas empresas. Acresce ainda que, nestedtamnse-iam escolhas abusivas e arbitrarias
(Machado, 2015: 58).

Por outro lado, dir-se-4 que uma vez que os widle selecdo foram ordenados de forma
subsidiaria e o facto de este critério ndo tercapfio pratica, ndo obsta a que o empregador
passe a verificar o critério estabelecido em segungar e assim sucessivamente, pelo que
como referem Carvalho Martins e Abrunhosa e So283a6( 149), nestes casos, nédo se pode
afirmar que a inaplicabilidade do critério pusessecausa a protecéo dos trabalhadores.
Adicionalmente, os Autores mencionados referemaggealidade do trabalho ou o0 modo de
execucao das funcdes desempenhadas, apesar densadstanciar motivo de justa causa
disciplinar (previstos no artigo 128.° do CT), ngen passivel de justificar um despedimento

por inadaptacdo, podem perfeitamente ser atendido® critério de sele¢cdo do posto a

62 Cfr. ocorreu no Ac. do STJ de 03-03-2040pracitado.

& Devendo entender-se por “meios técnicos, finaos@rhumanos” (Carvalho Martins e Abrunhosa e
Sousa, 2012: 151).

64 Cfr. Parecer de 13 de marc¢o de 2014 da UGT soPre@osta de Lei n.° 207/XIl, p. 5, disponivel em
http://www.ugt.pt/parecer_13_03_2014.pdf. e pareleeCGTP, datado de 10 de margo de 2014, p.4,
disponivel em http://app.parlamento.pt/.
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extinguir e, desta forma, permitir que o empreganantenha os trabalhadores que mais
tenham contribuido para a sustentabilidade da esapre

De facto, por via da coexisténcia no ordenamemnidito portugués do direito a seguranca no
emprego previsto no artigo 52.° da CRP e da lilokrdie iniciativa econdmica prevista no
artigo 61.°, n.° 1 compreende-se que se possamirdgdirametros de avaliagdo, desde que
objetivos, indicados para cada setor de atividdéecada organizacdo laboral ou unidade
econdmica (Carvalho Martins e Abrunhosa e Sousaf:263). Note-se alias que, por
imposicao legal, os parametros tém mesmo quelsgardes, isto €, indissociaveis da empresa,

da unidade econdmica ou do posto de trabalho ooypeld trabalhador sujeito a avaliagao.

Sumariamente, 0 que se impde ao empregador é e definidos “modelos de avaliacéo
congruentes e objetivamente controlaveis” (Carvadins e Abrunhosa e Sousa, 2016: 150,
nota 22), que possam ser utilizados como referémziapreciacdo de postos de trabalho
passiveis de comparacao.

A doutrina que se tem pronunciado sobre esta teantm apontado algumas duvidas quanto
a aplicacao pratica deste critério, designadameatEm de existir um periodo minimo entre a
avaliacado de desempenho e o despedimento?; salbathdor de baixa pode ser avaliado? ;
e se um mau resultado devido a doenca, por exengidoa para o despedimento?; e qual € a
duracdo minima do periodo de avaliacdo que devecsssiderada para efeitos de
despedimento, ou seja, se conta apenas a ultirhag@mde desempenho ou todas as avaliacbes
feitas?

Com efeito, e tendo em vista a tomada de conseié@anelhor adaptacdo do trabalhador as
exigéncias do empregador, o critério em aprecceexig este Ultimo transmita previamente ao
trabalhador a existéncia de parametros de avalideadtesempenho, donde se devera extrair
gue ao trabalhador assiste o direito de ser eldcid®bre a existéncia de um sistema de
avaliacao e sobre os fins que se visam com o mdsmocomo o tipo de dados e informacdes
que sdo contemplados na avaliacdo, a periodicidesta avaliacdo, o tipo de classificacdo a
aplicar, o procedimento de avaliacdo, quando éoguesultados sao conhecidos, a tolerancia
em relagcdo aos objetivos a cumprir, em comparamgdoexpectavel e alertar para as possiveis
consequéncias da avaliagdo, nomeadamente, a dasi®i de tais resultados serem
considerados num processo de extin¢do do postalho (Carvalho Martins e Abrunhosa e
Sousa, 2016:153).

E se para algumas das questdes ja se encontrastasp verdade é que outras subsistem.
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Efetivamente, o critério sob apreciacio devia s&eametros temporais definidés a lei devia
esclarecer quais as situagfes que devem ou nadeargi@ara a avaliacdo. Quanto a
periodicidade, apesar de ndo se considerar qua tpréhestar definida pela lei, a avaliacéo de
desempenho deve permitir que o empregador recodieégiaminado padrao de comportamento
e, como tal, requer um periodo minimo de observagagportamentai®
A este propésito (no ambito de um despedimentotigzo)e pronunciou-se o Tribunal da
Relacéo de Lisboa em sede do Acérdéo n.° 146/14#8NIL1-4, referindo que:
“A sindicabilidade de um critério deste tipo exigirsempre a demonstracdo de que ao
trabalhador foi dado o conhecimento da avaliagioortunidade de se pronunciar sobre o seu
teor, porventura impugnando-o até. De outro modie@otratar-se apenas de uma bitola formal,
formalmente um pseudo critério objetivo e na real@luma ferramenta colocada sob a inteira
disponibilidade do empregador (como podera ser n@wacontrolada “avaliacdo de caracter
psicolégico”) para a prossecucao dos seus finsab manipulando os critérios a seu bel prazer,
conseguiria determinar os trabalhadores a despedir”
Por fim, dir-se-4 que a op¢ao do legislador degpisigr que o trabalhador a ser despedido seja
0 menos competente para o exercicio das suas &rggidta 6bvia e é justificavel. Desta feita,
a opcao logica do empregador sera sempre a dedilesgeabalhador com pior desempenho,
todavia, pelo qusuprase expds, a aplicacdo pratica do critério susgitstoes de diversas
ordens, desde logo quanto a incapacidade das pexj@epresas implementarem sistemas de
avaliacdo e, por outro lado, no que concerne dhesdos parametros objetivos (previamente
conhecidos pelo trabalhador), do procedimento quelee o sistema de avaliacdo e a

periodicidade desta.

3.2.2 “Menores habilitacdes académicas e profissionais”

% No ambito do Acérddo 146/14.8TTFUN.L1-4 referegse o “O Tribunal recorrido entendeu que
“Este critério ndo se mostra devidamente concizeesde logo porque nao se refere o nimero de
anos que vao ser considerados nessa avaliacdo'N&..carta da comunicacdo da intencdo de
despedimento o critério estabelecido para a setigditrabalhadores é vago, referindo-se as avabaco
dos ultimos anos, sendo que a decisao final coradaiao trabalhador ndo contém qualquer explicitacédo
da forma como tais critérios vagos foram aplicagos,forma a concluir-se que o A. teria de ser o
trabalhador selecionado para o despedimentdNéa)é explicitado como é que se conclui que 0 A. fa
parte do grupo dos dois trabalhadores que témapadiacado”.

¢ Neste ponto, CARVALHO MARTINS E ABRUNHOSA E SOUSR012:153), apresentam para a
questdo um exemplo bastante elucidativo, nomeadaimepossibilidade de, por absurdo, se utilizar
para a selecédo do trabalhador a despedir uma géalile desempenho durante 24 horas.
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Dada a fraca implementacéo de sistemas de avaliagd&®etor empresarial portugués, em
muitas situacbes devera passar-se diretamente ieagiud do segundo critério para
individualizar o trabalhador a despedir, o critédas menores habilitacbes académicas e
profissionais.

O critério em apreco prevé que o trabalhador commomes habilitacbes académicas e
profissionais devera ser o escolhido para ser dasmeem detrimento do trabalhador com
maiores qualificacbes. Na sua genese, este crip@rnimite que o empregador mantenha os
trabalhadores mais qualificados e como tal satsfaz seu interesse de desenvolver e
modernizar a empresa, com vista ao aumento de fpratdde (Carvalho Martins e Abrunhosa

e Sousa, 2016: 153).

De facto, apesar do critério de “menores habilgat&uscitar algumas davidas, ndo padece,
aparentemente, de desconformidade em relacdo ar@Riedida em que se afigura objetivo,
e que ndo parece ser passivel de manipulacao gerdmeempregador.

Repare-se, desde logo, que “de entre os critéelativos a escolha do trabalhador a despedir
o legislador consagrou, de forma bem discriminadeeguencial, as menores habilitacbes
académicas (al. b), as menores habilitacdes prorfigis (al. b), e a menor experiéncia na
funcéo (al. d)*®’

Efetivamente, para além da necessidade sentida ddesr o que € que se entende por
habilitacbes académicas e profissionais, ressatwida relativamente a forma de ponderacéo
de cada uma destas modalidades de habilitaca@, ideose saber se existe entre os subcritérios
uma hierarquia, tendo em conta que sao diferentes.

Os Auto questionam, no mesmo sentido, “... até quropa experiéncia profissional devera
ser menosprezada face as habilitacoes obtidassnwares desfasadas do saber profissional?
Poderéa fazer tanto mais sentido consoante sednatde tarefas mais complexas e exigentes
gue devam ser suportadas por vastos conhecimeégtusds e cientificos, perdendo no entanto
0 seu maior peso em funcgdes onde a préatica é avalas’©®

Neste tocante, de outro ponto de vista, CARVALHORIANS E ABRUNHOSA E SOUSA
(2016: 156) referem que nao se deve confundir orgébo de habilitacbes profissionais com
a experiéncia profissional, a qual, inclusivamefatie/alorado de forma independente na alinea

d) do mesmo preceito e que analisareinfra. No critério sob apreciacado, o legislador teve em

67 Cfr. Acérddo do STJ de 13.10.2016, Processo n#/18315T8BRR.L1.S1, disponivel em
http://www.gde.mj.pt/jSTJ.nsf/954f0ce6ad9dd8b981ZHE603fa814/39056e80€9c83ba88025805100
3ealb0?0OpenDocument

% \eja-se ainda a este propdsito, o artigo de SERG®IAS (2014), nahdvocatus
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atencdo o facto de a modalidade da extingdo do mEstrabalho, muitas vezes ocorrer num
contexto em que se gera a necessidade de “adaptac@as condi¢des de trabalho resultantes
de reestruturacdes ou simplesmente garantir a mpessdatividade com um numero inferior
de trabalhadores” e, consequentemente, procuroilitaiacesta adaptacdo e garantir a
sustentabilidade das empresas, visando permitengmegador manter os trabalhadores que
detenham a formacao académica e profissional rdagpados para o exercicio de determinada
atividade profissional.

Os referidos autores consideram que as habilitagdadémicas e profissionais devem ser
apreciadas de uma forma global (resultado comb)nadoforma a apurar qual o trabalhador
menos apto para desempenhar as funcdes inerenpestaode trabalho em causa, ainda que
com conteudo funcional e uma configuracdo diferelateoriginal, apdés uma reestruturacéo
empresarial, se a esta houver lugar (Carvalho Mami Abrunhosa e Sousa, 2016: 155).
Acrescentam ainda que, tem que se atender a adeqdagesultado global de habilitagbes
académicas e profissionais ao contetdo funciorsgnesal do posto de trabalho em questao
para que, quando comparados, ndo se caia em selaigerdas. Assim, consideram que deve
ser dada prevaléncia a formacao (qualificacdo)sguevele mais indicada para o exercicio de
funcBes inerentes ao posto em aprEco.

E como tal, seguindo este entendimento, a releadtecicada um dos subcritérios tem que ser
apreciada em funcéo do posto de trabalho a extingui

Esclareca-se por fim que, a verificacdo das habd#s académicas deve ser feita por
observacdo das qualificagBes atribuidas pelosrsstele ensino e aprendizagem nacionais,
estabelecidas no Quadro Europeu de Qualificd&d@emo se pode ler no Acérddo do STJ de
13.10.2016 (Processo n.° 314/15.5T8BRR.L1.S1) falitecdo académica corresponde ao
nivel de ensino frequentado ou concluido com épibo referéncia ao ano de escolaridade (1°
ano, 2° ano, 3° ano, etc., do ensino basico, sadondomplementar ou superior, licenciatura,

bacharelato, doutoramento, etc.)”.

6 Os referidos Autores consideram que se a “falta menor formacéo (qualificagéo) de determinado
trabalhador (ou grupo de trabalhadores) resultmédarealizacdo da formacéao profissional legalmente
prevista ou da insuficiéncia do nimero de horagodmacdo anual para a obtencdo da formacao
necessaria”, o critério em apreco “ndo deve sécaqdl e, por conseguinte, a selecao do trabalhador
deve ser analisada de acordo com o critério sexjusdlvo se “essa auséncia ou menor formacéao for
imputavel ao trabalhador, isto €, “resultar do miesesse ou da falta de vontade do trabalhador,
independentemente da sua qualificagdo como ildigciplinar” (Carvalho Martins e Abrunhosa e
Sousa, 2016: 156Gota de rodapé n.° 34).

0 Consultavel em http://www.catalogo.angep.gov.ptidQNQ.
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Por outro lado, a verificacdo das habilitacdes ipsafnais deve corresponder & nocao de
qualificagOes profissionais (art. 2.°, al. j), da b.° 9/2009, de 4 de marco, alterada pelas Leis
n.° 41/2012, de 28 de agosto, e n.° 25/2014, der@aio., e art. 3.9, al. g), do Decreto-Lei n.°
37/2015, de 10 de marco): qualificacdes destinagdaacesso ou exercicio de determinada
profissdo atestadas por titulo de formacdo, defarade competéncia ou experiéncia
profissional (reconhecimento formal de competénciaeste propdsito, esclarece também o
citado Acérdéo do STJ de 13.10.2016 que “a habddagrofissional corresponde a habilitacdo
académica minima exigida para o desempenho dendeteta profissdo ou funcéo,
complementada ou ndo com a obtencdo de aprovacaourso destinado a conferir
competéncias especificas para o cabal exercicgagesfissdo ou funcédo, concedendo, muitas
vezes, um cartdo de identificacao profissional muitulo profissional”.

Note-se que ambas as qualificacbes devem serddsgtar documento emitido pela entidade
competente, e s6 poderdo ser valoradas pelo endoregg previamente entregues pelo
trabalhador.

Assinale-se por ultimo que, como se tem vindo arirefo longo da presente dissertacao,
deparamo-nos ainda com uma escassez jurisprudengiaposito dos critérios de selecao
introduzidos pela Lei n.° 27/2014. Nao obstanteden3 de outubro de 2016, foi ja proferido
pelo STJ Acérdao (ao qual temos vindo a aludiragp@sito de conceitos em crise no critério
sob andlise), no qual o referido Tribunal se premunsobre a licitude de um despedimento
por extingdo do posto de trabalho e onde concretes® julgou este critério, pelo que néo
podemos deixar de o apreciar: este Tribunal vainf(enando a decisdo proferida pela 22
instancia), julgar ilicito o despedimento de unbaéldador, por violagcdo do critério de selecéo
previsto no artigo 368.2, n.° 2, alinea b), do Godio Trabalho, com as inerentes consequéncias
legais, nomeadamente, a condenacdo do empregagagamento dos salarios de tramitacéo
e de indemnizacéo de antiguidade (uma vez quéallrador despedido renunciara ao direito
a reintegracdo). No caso em apreco, o empregadae,—como ndo tinha efetuado qualquer
processo de avaliacdo ndo tinha podido aplicaitéricrprevisto na alinea a) — tinha procedido
ao despedimento de um trabalhador com o0 9.° anatenm@o o posto de trabalho (de contetudo
funcional idéntico) de um colega (afeto a mesma é&rganica) com o 6.° ano. Para tal, o
empregador alegou que todos os “potencialmentalasSatinham a “escolaridade minima
obrigatéria” (determinavel em funcdo das respetilatas de nascimento), e, assim, estava em
situacao de paridade, segundo o critério de “meanabilitacdes académicas” consagrado na

citada alinea b), pelo que se teve que recorrercraério das “menores habilitacbes
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profissionais” (igualmente previsto na mencionallaea b)) e, atendendo a este critério, o
trabalhador visado era “o que ha menos tempo exarftingao”.

Esta opcéo do empregador, ndo foi validada pelo@ieJconsiderou que: i) por um lado, tendo
um trabalhador concluido com éxito o 9° ano delagdade e o outro apenas o 6° ano, para
efeitos do art. 368°, n° 2, al. b) do CT, aquetieentor de habilitacdo académica superior,
ainda que, tendo em consideracdo a respetiva @ataastimentét ambos sejam apenas
detentores da escolaridade minima obrigatéria (paky o trabalhador com o 9.° ano néo
deveria, assim, ter sido preterido a favor do detedo 6.° ano, na medida em que tera decerto
adquirido “mais competéncias e qualificacao patesempenho de uma atividade profissional”
independentemente de que atividade’dgja i) por outro lado, o empregador n&o podialfun

as “habilitacdes profissionais” com a “experiérmiafissional” — critério previsto na alinea d)
do preceito acima citado —, sob pena de redundé@ragasubverter a ordem dos “critérios bem
diferenciados e separados e de grau hierarquieoediie” que o legislador verteu no artigo
368.%, n.°2 do CT.

A interpretacdo do critério da alinea b) do n.92digo 368.° do Cddigo do Trabalho que foi
feita pelo STJ, muito provavelmente merece as msiogservas por parte da doutrina que
entende que o critério tera que ser apreciadostaamente e que considera, assim, que a ratio
do critério ndo pode deixar de reportar-se ao @ogosto de trabalho em causa.

3.2.3 “Maior onerosidade pela manutencao do vinculo labal do trabalhador para a
empresa’

Afigura-se pacifico para a doutrina que o terceiit@rio manifesta a preocupacao do legislador
em relacéo aos interesses econdémicos do empregaddace da sua objetividade, ndo suscita

grandes dividas a propdsito da sua conformidadeacGonstituicat.

1 Neste tocante, repare-se que o facto de nio isdeata data de nascimento pode suscitar dividas
quanto a colisdo com a proibicdo de discriminagaduwncdo da instrucao (e, bem assim, da idade)
proclamada no artigo 23.° e 24.° do Cédigo do Thate13.° da Constituicdo. O STJ no caso em apreco
concluiu pela n&o violagdo dos citados preceiggsrindo que “a titularidade do 9° ano de escahaled

ou apenas do 6° ano, ndo configuram situacfessiguativo pelo qual tém que ser tratadas de forma
diferente, em abono do principio da igualdade eagadiscriminacao”.

2 Por outras palavras, os trabalhadores a despmdindser hierarquizados em funcéo das suas
habilitacbes, maiores ou menores, apreciadas etmagbe ndo por referéncia as respetivas funcdes.

3 Em sentido oposto, temos FAUSTO LEITE (2014).
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No entanto, cumpre tecer algumas consideracdespodgito do mesmo. Por um lado, como
referem CARVALHO MARTINS E ABRUNHOSA E SOUSA (201659), sendo um critério
quantitativo, se o trabalhador melhor remuneradkr tonsciéncia de que é o trabalhador que
aufere mais rendimentos naquele posto, sera ineVgaber que, caso 0s outros critérios sejam
preteridos por equiparacdo com os demais trabalesam ndo tenham aplicacdo, sera ele o
trabalhador a ser despedido e, como tal, estanmastpeuma “subversdo do sistema”, na
medida em que ganhar mais se converte num magor para o trabalhador (Falcdo e Tomas,
2014: 47 e 2016: 90; Machado, 2015: 59).

De um outro ponto de vista, serd sempre questibadwveparcialidade deste critério quando
um despedimento por extingdo do posto de trabaflagsevisivel e se verifique que tenha sido
concedido um subito aumento a um determinado tradal, tornando-se evidente a intencao
de despedir aquele trabalhador em concreto, dentemanipulavel, por parte do empregador,
do critério em apreco. A aplicacao deste critéddgra assim promover viola¢des do principio
da boa-fé (artigo 126.°, n.°1 do CT) e confere mmaegyem de discricionariedade ao empregador
gue ndo se coaduna com o principio da garantiagiganca no trabalho previsto no artigo 53.°
da CRP e ao qual se fez referénsigra De facto, o aumento da remuneracdo de um
trabalhador, sem justificagéo aparente, imediatéeremes da decisao de extingdo do posto de
trabalho devera ser desconsiderado, sob pena de dbuireito (artigo 344.° CC) , devendo
atender-se a estrutura de custos prévia a altedscBamuneracao, de forma a permitir decidir
qual o trabalhador a despedir (Carvalho MartiAdrinhosa e Sousa, 2016: 160).

Para além do mais, este critério pode ser intexgoenho sentido de indiciar alguma intencéo
por parte do legislador em instigar o despedimédettrabalhadores mais antigos, em virtude
de serem, habitualmente, os trabalhadores melhamerados (Machado, 2015: 58).

Por fim, outra questéo que se coloca é de se salpar onerosidade na manutencéo se devera
entender apenas a remuneracao que cada trabathddor ou se 0 empregador devera ter em
conta todos 0s encargos em que incorre com caballeador. Neste tocante, esclarecem
CARVALHO MARTINS E ABRUNHOSA E SOUSA (2016: 159) qu numa primeira
apreciacao parece que resulta necessario quetsditiaem todos os custos laborais, incluindo
os denominados fringe benefits. Contudo, para gye@ceda a uma selecao justa, terdo que

ser consideradas apenas as prestacdes que sejapadiia de um modo especifico de
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execucdo do trabalfy ndo se podendo recorrer a elementos diferen@ad@omo por
exemplo, a formacao profissional de que um detexdarirabalhador tenha beneficiado para
além das trinta e cinco horas (artigo 131.°, b ZT). Igualmente, para evitar despedir o
trabalhador que mais rentabilidade traz a empre&sa,devem ser tidos em conta 0s custos
diretamente relacionados com o respetivo desempeohw gratificacdes de bons servi¢cos ou
prémios de desempenho. Por dltimo, a componentaurreratéria relacionada com a
organizacdo do trabalfibe a respetiva eliminagdo esta na disponibilidadlesmpregador.
Porém, quando as alteracdes das condi¢des dehwaleppendam do acordo do trabalhador, o
empregador devera advertir o trabalhador que ssae@s alteracdes propostas, estes custos
poderdo passar a ser considerados no critériorsdise

A semelhanca do que se referiu a propdésito dogosihumentos de remuneracdo prévios a
decisdo de reducdo de postos de trabalho, a inotagé® de custos com determinado
trabalhador deve, igualmente, ser travada pel@ipim da boa-fé.

A hipétese de o critério se reportar ao despedimeratis dispendiog® (contas finais: férias
vencidas e ndo gozadas e subsidio de férias vencida 1 de janeiro, proporcionais de férias
vencidas e ndo gozadas e dos subsidios de fat@ablatal do ano da cessacao do contrato; e o
valor da compensacgéo) parece estar afastada gelénga a expressdo “manutencdo do
vinculo laboral”, ndo se incluindo, como tal, a pemsacdo gerada em virtude da cessac¢éo do
contrato de trabalho (Falcdo e Tomas, 2014: 91).

Finalmente, como salientado pela CGTP, este @ifde ser considerado contraditério com
o critério que analisaremos de seguida, a “menper@ncia na funcdo”, na medida em que,

habitualmente, os menos experientes serdo menossosalo que 0s mais experientes.

3.2.4 "Menor experiéncia na funcao”

O quarto critério, o critério da menor experiénm@auncdo, a semelhanca do ultimo critério, o

qual veremos adiante, denota vestigios do regiraes/igorava anteriormente.

4 A titulo de exemplo CARVALHO MARTINS E ABRUNHOSA BEOUSA (2016: 159), referem os
subsidios para compensacdo pelos riscos da ativithabral, pelas condicbes mais penosas do
desempenho da atividade, pelas despesas do trabama execucdo do contrato de trabalho.

> CARVALHO MARTINS E ABRUNHOSA E SOUSA (2016:160pantam como exemplos, trabalho
suplementar, noturno ou por turnos, bem como oidigbde isencéo de horario de trabalho.

6 A prop6sito, FALCAO E TOMAS (2016: 90) referem quéegislador optou “por deixar a ddvida no

ar’.
T Cfr. parecer da CGTP, datado de 10 de marco dé& 204, disponivel em http://app.parlamento.pt/
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Este critério, também objetivo, ndo oferece duvigizento a sua conformidade em relacdo a
CRP, em nada ferindo o principio da seguranca ryego.

Num momento inicial, seguindo o entendimentcCd®VALHO MARTINS E ABRUNHOSA E
SOUSA (2016: 16Q)o conceito de experiéncia na funcéo indicia qex@eriéncia possa ser
aferida independentemente do posto de trabalhcatégoria profissional e do empregador.
Acontece que, o critério ndo se afigura totalmesstelarecedor, atendendo ao facto de néo
definir se a experiéncia na funcao se reporta &rédqria do trabalhador na empresa onde
trabalha a data do despedimento, ou se, por seo, tle um ponto de vista mais abrangente,
devera ser considerado todo o historico profissidoatrabalhador no exercicio da mesma
funcéo, independentemente de ter sido em beneféceanpregador diverso.

Assim, imp0e-se, sob pena de se considerar intacistial, que o0 empregador na
concretizacdo da aplicacao deste critério, recgmapre 0 mesmo meétodo e néo o utilize de
forma arbitraria em funcao do trabalhador que gespedir (Falcdo e Tomas, 2016: 91).
Recentemente, no Acorddo do STJ de 13.10.2016 aujuea se fez referéncia, este Tribunal
considerou que “a experiéncia profissional corregpoao tempo de exercicio na fungao
concreta, que embora ndo atribua uma habilitagaftspional, podera conferir, ainda que néo
necessariamente, maior capacidade e facilidadesentpenho da funcéo”, acrescentando-se
ainda que “a experiéncia profissional pode, evémteiate, ser adquirida mesmo por quem nao
seja titular da respetiva habilitacéo profissicafal académica”.

Na perspetiva d€EARVALHO MARTINS E ABRUNHOSA E SOUSA (2014:161para se aferir
da experiéncia na funcdo tem que se fazer umasanééisuistica, apresentando algumas
diretrizes de interpretacéo, tais como: “i) a eperia na funcdo nao equivale a antiguidade na
funcao; ii) a nocédo de antiguidade pode ajudaratarchinacdo da experiéncia na fungao; iii)
pode ser considerada uma experiéncia na funcadanara o mesmo empregador ou para
um empregador pretérito.”

De facto, do prisma da empresa e dos seus intsretssaa-se evidente que a opg¢éo do
empregador se compadeca com a vontade de conssrtabalhadores com melhor know-
how, isto €, com competéncias, capacidades e agtsliperiores para o exercicio da funcéao,
independentemente, do momento de aquisicdo das asemmocorrido antes da respetiva
contratacdo. No entanto, para que o empregadoa fflosdar a sua decisdo neste método, o
know-how tem que se revelar relevante e comproegdando da contratacgéo.

54



3.2.5 “Menor antiguidade na empresa”

Com a entrada em vigor da Lei n.° 27/2014, de 8d®, a antiguidade passa de critério
preferencial no anterior regime, para derradeiritério de entre a lista hierarquica de
parametros a que se atende sucessivamente nazedogibsto de trabalho a extinguir. Nestes
termos, como € sabido, o critério da menor antagledso sera interpretado e aplicavel caso
nenhum dos critérios seja aplicavel ou permitaviddializar a decisdo de despedimento.

Este critério, historicamente nunca foi constitnelmente censurado, ndo se levantando na
doutrina, nem na jurisprudéncia, davidas quanteeacenformidade com a CRP.

Note-se que nos termos do artigo 112.°, n.° 6 ddACantiguidade do trabalhador conta-se
desde o inicio do periodo experimental”. Por olddo, na interpretacdo e aplicagéo deste
critério devera considerar-se o tempo de servicobemeficio do empregador, conforme
imposto por lei ou por instrumento de regulamemtaigdietivd®, ndo podendo atender-se a

antiguidade convencionada voluntariamente pelasgar

8 Carvalho Martins e Abrunhosa e Sousa (2016: 1éf8rem a possibilidade de contabilizagdo do
tempo de servico resultante da cessdo da posigdatal ou transmissao legal ou convencional da
unidade econdmica.
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CAPITULO IV

4.1 Os critérios de Selecao dos trabalhadores a obseryzelo empregador em termos
de direito comparado

Como resulta do que acima se expds, a proposippadecao contra o despedimento no plano
internacional, a necessidade de se estabelecdedirabjetivos a cessacdo do contrato de
trabalho é transversal a outros ordenamentosgosdiuropeus, pelo menos, é o que se verifica
da analise dos sistemas implementados nos paisgsfieamente mais proximos de Portugal.
De facto, das andlises de sistemas juridicos debedos com vista a prospecéo de meréddo
por algumas organizacdes internacionais, tal comC®ES% Banco Mundiaf o Férum
Econdémico Mundial e do seu "indice global de coitipigtade"8? constata-se que Portugal
oferece um regime legal de despedimento indiviqualcondiciona de forma bastante rigida a
liberdade de despedir e, consequentemente, apmedéfites consideraveis em termos de
eficiéncia do mercado de trabalho.

Como se viu, no Acordao n.° 602/2013 do TC, esiteuial concluiu que a nova formulacao
conferia ampla margem de discricionariedade ao egaglor. No entanto, verifica-se que,
ainda que se assista, como veremos, a limitacdider@ade de despedir, igualmente, em
Franca, Espanha e em lItalia, e inclusive na Alem#&ionteiro Fernandes 2014:29) nao existe
nenhum ordenamento que, neste contexto, apresentel wle critérios de selecéo téo rigido
como os critérios acolhidos em Portugal, como veeeimira, em tragos gerais (Carvalho
Martins e Canas Silva, 2014: 53%).

Comecando por referir o sistema alemao, salientgrs@ Kiindigungsschutzgesetz (lei relativa

a protecdo contra o despedimento, a seguir «KSclkeG»)8626 do Cadigo Civil aleméao

® Nas palavras de Monteiro Fernandes (2014b: 28padise foi feita “na perspetiva da atracéo de
investimentos e da facilitagdo de negécios”.

80 Como se podem ver nas publicacdes anuais do EmphttyOutlook (disponivel em www.oecd.org).
81 Neste tocante, veja-se a publicacdo anual quésaras condicdes oferecidas por cada pais para o
investimento e o desenvolvimento de negdcios Iatiu Doing Business (acessivel em
http://www.doingbusiness.org/reports/doing-busirtsag-business-2011).

82 Trata-se de um ranking baseado em informacaostitatde conhecimento geral e nerecutive
survey e o] respetivo relatério que esta disponivel em
http://www.weforum.org/en/initiatives/gcp/Global%20mpetitiveness%20Report/index.htm.

8 Vide suprao que se disse a propoésito dos critérios de sekegibservar pelo empregador previstos
na Convencédo OIT n.° 158 e a Recomendacao OI66.° 1

56



consagram duas modalidades de despedimento, nuasasd¢eito a pré-aviso e na outra nao,
despedimento ordinario e o despedimento extraaidim&spetivamente.

O despedimento extraordinario (sem pré aviso) pmmErer perante causas subjetivas ou
objetivas, desde que consideradas "motivo impatamichtig Grund), contudo depende de
se tornar “inaceitavel para qualquer uma das pattesrir 0 contrato até ao fim do prazo de
aviso prévio". Por sua vez, o despedimento ordinfdom aviso prévio), apresenta uma
configuracdo mais protecionista, sendo admissigehas se for "socialmente justificado”,
conforme previsto no 81, (3) da KSchG, isto é,ssealecao do trabalhador, o empregador tiver
em consideracdo a antiguidade, idade, obrigacOealimhentos e/ou deficiéncia grave do
trabalhador durante o processo de sele¢do paradiesmtc®

No caso de o despedimento ser considerado ilictor® tal ineficaz, tem como consequéncia
reintegracdo, que soO pode ser substituida por indegéo se o tribunal reconhecer que ja néo
existem condi¢cOes para uma “cooperacdo frutuosé'e em empregador e o trabalhador
(Monteiro Fernandes 2014: 31).

Da andlise do regime francés, designadamente ddoTit do Code du Travail Francés,
designado “cessacdo do contrato de trabalho pévdueindeterminado” constatamos que o
“direito comum do despedimento” se aplica, assimipdas as modalidad&s.0 referido
diploma estabelece duas exigéncias para que odiespeo seja admissivel: por um lado, a
existéncia de uma "causa real e séria", previstarnd.1232-£° (para os despedimentos por
causas pessoais) e no art. L1233-2 (para os despetdis por motivos econémicos), que deve
ser integrada por factos capazes de tornarem ifivebssconservagao do contrato e por outro

lado, impde-se que seja feita uma "audicdo prédatrabalhador, cujo despedimento esta

84 Cfr. http://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/THTML/?uri=CELEX:62011CC0152&from=PT

8 O Code du Travail apresenta duas grandes categtgidespedimento, a saber: o despedimento por
motivos econOmicos e o0 despedimento por motivosgaes, 0 primeiro (motivos econGmicos)
corresponde ao nosso despedimento coletivo e fiocés do posto de trabalho e o segundo (motivos
pessoais) corresponde ao despedimento disciplinmsor énadaptacdo consagrados no ordenamento
portugués; para além destas existem também ootrags$ extraordinarias de cessacao do contrato tais
como a denuncia, a reforma do trabalhador ou ages&m (cfr. artigos L1231-1 a L1238-5 Code du
Travail).

8https://www.legifrance.gouv.fr/affichCodeAtrticle gkessionid=E510748CD7120253085C71DD5D
A1846F.tplgfr37s_1?idArticle=LEGIARTIO00019071126&Texte=LEGITEXT000006072050&dat
eTexte=20171011&categorieLien=id&oldAction=
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previsto no artigo art. L1232 (para os despedimentos por causas pessoais) Higm a
L1233-2 (para os despedimentos por motivos ecoraghic

Importa aqui salientar que os critérios a utiligalo empregador para selecéo do trabalhador a
despedir quando a cessacao ocorra por motivos etcos) SA0 0S mesmos quer se trate de um
despedimento individual (art. L.1233-7 CT) quertrs¢e de um despedimento coletivo (art.
L1233- 5 CT). Os critérios sao frequentemente estaltios por acordo coletivo ou acordo de
empresa. Mas na auséncia de tais disposicoes, cegatlor devera atender aos seguintes
critérios: a situacdo familiar; a antiguidade napesea ou estabelecimento da empresa;
situacdes sociais que tornem a reinsercao prafigsiespecialmente dificil (trabalhadores
deficientes ou idosos); e qualidades profissiodate-se que o empregador pode privilegiar
um dos critérios, mas deve sempre considera-losilativamente, sob pena de o despedimento
se considerar discricionario.

Como referem Carvalho Martins e Canas Silva (2688), no sistema francés nao existe um
critério fixo, conferindo-se, assim, desde que s&ga de forma discriminatéria, maleabilidade

a determinacao dos critérios de forma casuista#peme seja mais adequado.

No que respeita ao direito italiano, verificamos quregime do despedimento individual
contempla, por um lado, o despedimento por justdaae resolu¢cdo do contrato, que esta
prevista no art. 2119 do Cadigo Civil (aplicAvesamsos em que ocorrem incumprimentos
muito gravesdo trabalhador, que determinem a subsisténciardmbd laboral impossivel) e,
por outro lado, contempla o despedimento por mdfivatificado” consagrado na Lei 604, de
15/07/66, que pode ser tanto de indole subjetimeufhprimentos notaveis, mas nao
eliminatérios) ou de indole objetiva (motivos qeepmendem com a organizacdo ou com a
economia da empresa), sujeito a aviso prévio. Bi#ra dos referidos normativos, existe
também na lei italiana, a Lei 300/70 (Statuto deotatori)® que no seu artigo 18.° consagra
o regime de “tutela real” para os despedimentosali, aplicavel nas unidades produtivas com
mais de quinze trabalhadores e as empresas ousgcopomais de sessenta. Sendo que, nos

casos em que existam mais trabalhadores do quderglos, a inexisténcia de justa causa ou

8Disponivel em
https://www.legifrance.gouv.fr/affichCodeArticle feessionid=E510748CD7120253085C71DD5DA
1846F.tplgfr37s_1?idArticle=LEGIARTI0O00019071126&Tiexte=LEGITEXT000006072050&date
Texte=20171011&categorieLien=id&oldAction=

88 Disponivel em http://www.altalex.com/documentsicodltalex/2014/10/30/statuto-dei-
lavoratori#titolo2
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de motivo justificado, o despedimento é anuldvelomo tal o trabalhador pode optar entre
reintegracdo e indemnizacao (tutela real). Quandanoero de trabalhadores for inferior aos
limites referidos (menos de quinze, ou menos deesés, consoante se trate de unidade
produtiva ou empresas ou grupos), compete ao eagwegssa opcao (tutela obrigacional)
(Monteiro Fernandes, 2014b: 30).

Atente-se ainda que, no direito italiano, os dode selecdo de despedimento apenas surgem
expressamente regulados no ambito do despedimaeto/o e se os instrumentos de regulacao
coletiva ndo estabelecerem especificamente, dewds@rvar-se 0s critérios previstos no art.
5, n.° 1 da Lei n.° 223, de 23/07/1891a saber: a) encargos familiares; b) antiguidajle;
requisitos técnico-produtivos e organizacionais’gaais “procuram uma distribuicdo o mais
equitativa possivel entre o interesse empresagalgéncias de protecao social, considerados
0S prejuizos inerentes ao despedimento” (Carvalhdii e Canas Silva, 2014: 357 e 358,
nota 89). A determinacdo dos trabalhadores a degpeld empregador, apesar de poder ser
feita com alguma margem de liberdade, ndo podeansac arbitraria (Carvalho Martins e
Canas Silva, 2014: 539).

Na verdade, a op¢ao por determinado critério pedelsnéo considerada admissivel consoante
0S motivos que, em cada situacao, legitimam o digs@ato, na medida em que a sele¢édo tem
gue se revelar adequada.

Acresce ainda que, no ambito do despedimento thaiipor motivo objetivgeupraenunciada,

na auséncia de critérios definidos, o empregadeerdeaplicar analogicamente os critérios
estabelecidos para o despedimento coletivo, e dempe poder jurisdicional aferir
casuisticamente, nos termos do artigo 1375 do ©&Qigil italiano se os critérios aplicados
pelo empregador se adequam a boa-fé e se sdoteatessperante a motivacao subjacente a

cessacao do vinculo laboral (Carvalho Martins ea€&ilva, 2014: 538).

No que diz respeito ao sistema espanhol em matérgdgespedimento individual, constata-se
que a Ley del Estatuto de los Trabajadores prev8etwgdo 4.2, intitulada “Extincion del
contrato” (artigos 49 a 56) praticamente todas adaidades de cessacdo de contrato de

trabalhd® que se encontram consagradas no ordenamento p&stug

8 A Legge n. 223 — “Norme in materia di cassa irdg@gne, mobilita’, trattamenti di disoccupazione,
attuazione di direttive della Comunita’ europeajiamento al lavoro ed altre disposizioni in mataliia
mercato del lavoro”.

% Acessivel em https://www.boe.es/buscar/act.ph2E-A-2015-11430
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No art. 49.° do mencionado diploma, sob a mesmgrafpi “Extincion del contrato” estao
vertidos os motivos pelos quais pode ocorrer ursaaggio do contrato de trabalho. No n.° 1.,
alineas i) esta previsto o despedimento coletivev(gto no artigo 51.°) fundado em motivos
econdmicos, técnicos, de organizacdo ou producdoa elinea 1) esta consagrado o
despedimento por causas objetivas (previsto ngoaBR.°) legalmente procedente. Note-se
ainda que a al. b) deste preceito prevé que o desesto seja motivado “Pelas causas
consignadas validamente no contrato salvo se asnasesonstituirem abuso de direito
manifesto por parte do empresario”.

As modalidades de despedimento individual consagrad lei espanhola, designadamente o
despedimento disciplinar e o despedimento por sanlgativas, estdo sujeitas a condicionantes
procedimentais, bem como limitadas em termos devo®mjustificativos (Monteiro Fernandes,
2014b: 30). No caso de o trabalhador impugnar @atBsiento, este pode ser declarado
procedente, improcedente ou nulo (artigo 55.°3n.Se o Tribunal considerar estar perante
uma situacao discriminatéria, o despedimento pededsclarado nulo e ser determinada a
reintegracao (artigo 55.°, n.° 5 e 6). Tratanddesdespedimento improcedente, é oferecida ao
empregador a possibilidade de optar entre a rea¢ég e 0 pagamento de uma indemnizacao
(artigo 56.%".

Em relacdo aos critérios, cumpre desde logo salieute, para além dos critérios consagrados
nao se poderem sobrepor a protecdo especial queefremente afeta certas categorias de
trabalhadores, tal como no caso dos represen@dosdsabalhadores, conforme previsto no art.
51.%, n.° 5 do referido diploma, € ainda deternonaal referido preceito que por contratagéo
coletiva ou acordo celebrado no ambito do procedimdegal extintivo, podem ser
estabelecidos critérios de preferéncia relativdssantos grupos de trabalhadores, tais como
trabalhadores com responsabilidades familiarespaier idade ou portadores de deficiéncia.
Mais se refere que estas imposicoes, atento oifwade no art. 52.°, deverdo ser igualmente
observadas no ambito de despedimento determinaaléta por causas objetivas, mas que
afete menor niumero de trabalhadores do que o prgwsa o despedimento coletivo. Neste
mesmo sentido, o art. 13 consagrado sob a epfffaéeidade de permanéncia en la empresa”
do Real Decreto 1483/12, de 29/10 confirma estaddg

Nas situacdes em que se verifigue que ndo existiémni@s “especiais” convencionados, a
determinacdo dos critérios de selecdo compete gwegador, admitindo-se 0 recurso a

critérios objetivos/empresariais. Saliente-se gapesar de ser conferida liberdade ao

1 https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-201830K.p=20170513&tn=1#a56
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empregador na escolha, esta liberdade esta sw@jertstricdes (tal como “proibicdo de
discriminagdo, fraude ou abuso de direito, primcida igualdade, protecdo reservada a
determinadas categorias de trabalhadores, adegfia@é&onal/final do critério acolhido ao
fundamento invocado para a extin¢ao e controlo aidtnativo e judicial”), sob pena da selecao
configurar uma sele¢&o inconstitucional, ilegabdoitraria. (Carvalho Martins e Canas Silva,
2014: 540 e 541).

Como nota final, dir-se-a que, ainda que se reganlkguns pontos distintivos entre os regimes
aplicaveis nos diversos ordenamentos quanto aimdeécessacado do contrato, concretamente,
no que diz respeito aos critérios de selecdo renamentos apreciados, € muito evidente que
se assemelham. Na verdade, em todos os regimeasaadoal se reconhece, ainda que, com
niveis variaveis, a hipotese de reintegracao ntoplestrabalho como consequéncia juridica da
ilegalidade do despedimento. Por outro lado, embomadiferentes niveis de rigidez, todos os

modelos apresentam, de um modo geral, requisit@squee seja possivel o despedimento por
iniciativa do empregador e evidenciam os motivdsgpguais se torna inexigivel a manutencéo

do vinculo laboral. Note-se porém que, na legislgndrtuguesa, o despedimento pode ser
considerado justificado por diversas motiva¢gfeseN@nto, s6 poderd sé-lo por um ndamero

de motivagOes significativamente mais limitado de qnoutros ordenamentos. Da mesma

forma, a rigidez imposta ao empregador de respeeftaima sucessiva e hierarquica de critérios
de selecédo do trabalhador a despedir € marcadas®ritda no nosso ordenamento (Monteiro

Fernandes, 2014b: 31).
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CAPITULO V

5.1 Os pontos de convergéncia entre o despedimento dole e o despedimento por
extincdo do posto de trabalho

Em face de tudo o que temos vindo a apontar quamtdespedimento coletivo, torna-se
evidente que a relacdo de conexdo entre esta fguaextingdo do posto de trabalho é
praticamente inquestionavel.

Como se assinalou aquando da analise da evolust@oita da figura, a "extincdo do posto de
trabalho" surgiu no DL 64-A/89 como uma decorrénégica do conceito de despedimento
coletivo, na medida em que, se este conceito fixadanimero minimo de trabalhadores
afetados, impunha-se criar uma solucédo que condasplas situacdes em que igualmente se
verifica uma necessidade da mesma indole de fagearco contrato de trabalho, mas em que
nao estivesse reunido o requisito quantitativo eégpddimento coletivo e ndo se afigurasse
viavel atribuir ocupacao alternativa ao(s) trabadirées).

Desta feita, o diploma de 1989 veio consagrar @cdol almejada, introduzindo a modalidade
de despedimento individual com o rotulo de "Cessagécontrato de trabalho, por extincédo de
postos de trabalho, ndo abrangida por despedincetgtvo".

Atualmente, a figura da extingdo do posto de trabaistd consagrada, como é sabido, nos
artigos 340.°d) e 367.° e ss. do CT com rotulagjéerente, nomeadamente “despedimento por
extingdo do posto de trabalho”. Por sua vez, oatéspento coletivo esta previsto nos artigos
340.°d) e 359.° e ss. do CT precisamente solutmrd¢ despedimento coletivo.

Note-se desde ja que, como se referiu, a variedadmotivacdes (objetivas) destas duas
modalidades de despedimento € 0 mesmo, nomeadamezies econdmicas, de mercado,
estruturais ou tecnoldgicas.

Mas antes de se atentar as similitudes das figdea®ra reconhecer-se que o despedimento
coletivo afigura-se com maior relevancia e impaiglano jus-laboral pelo caracter massivo
gue normalmente assume e pelo facto de, muitas vetketir o desaparecimento de empresas
(encerramento de uma ou de varias seccdes ou lesiaiEntos da empresa, ou a reducédo de
pessoal da mesma), e, consequentemente acarreiariraliicio de empregabilidade. No
entanto, o despedimento individual, mesmo quandocésdo a causas objetivas, contém
sempre uma dimenséo pessoal que se confronta quapead de supremacia do empregador
sobre os trabalhadores. Por esta razao, se canguierao despedimento individual se impdem-
“exigéncias regulatérias especificas” que nao igglii@m necessarias quanto ao despedimento
coletivo (Furtado Martins, 2012: 20).
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Ainda a propdsito da maior rigidez imposta ao regaplicavel ao despedimento por extingdo
do posto de trabalho, cumpre realgar, entre outgsisitos, a imposicéo legal para que se
verifique a sua licitude de que o empregador n&pariha de outro posto de trabalho
compativel com a categoria profissional do tralddnaDe facto, este requisito é elucidativo
da rigidez aposta ao regime da extingdo do postivatbalho por oposicédo ao despedimento
coletivo, na medida em que tal realidade ndo sééngpn relacéo a este ultimo.
Veja-se a este proposito o Acordao do Tribunal dia¢&o do Porto, de 26 de maio de 2015,
que refere que:

“(...) das diversas normas inerentes ao despedinuaiétivo, maxime do disposto no artigo

359.° do Cadigo do Trabalho ndo se extrai que amoesd seja licito, entre o mais, se o

empregador ndo dispuser de outro posto de trabathpativel: como afirma Romano Martinez

(obra referida, pag. 780)¢ legislador € mais exigente no despedimento porg&o do posto

de trabalho do que no despedimento coletivd”.”
No que toca ao procedimento da extingdo do postoatlalho, remete-se para o que foi dito
anteriormente, salientando-se apenas neste poaiiggsncias marcadamente distintas daquele
que sdo apontadas para o despedimento coletivay segue: no campo das comunicagdes
previstas nos termos do n.° 1 do art. 360.° dodCdmpregador que pretenda proceder a um
despedimento coletivo deve comunicar essa intempgiggscrito, (por ordem de precedéncia)
a comissao de trabalhadores ou, na sua falta, ss&onntersindical ou as comissdes sindicais
da empresa representativas dos trabalhadores mgabtasendo que tal comunicacdo deve
conter 0s seguintes elementos: a) os fundamentaesgjfzedimento coletivo; b) o quadro de
pessoal, discriminado por setores da empresa; ojitésos para selecdo dos trabalhadores a
despedir; d) o numero de trabalhadores a despedicategorias profissionais abrangidas; e€) o
periodo de tempo no decurso do qual se pretenti@metedespedimento; f) o método de calculo
de compensacgao a conceder genericamente aos &adadh a despedir, se for caso disso, sem

prejuizo da compensacéao estabelecida na lei oegmamentacao coletiva de trabalho.

92Disponivel

em http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/56a6e7121657f91e802H00381fdf/3b210cd593f5af6080257e59002
e6fb9?0OpenDocument

% Note-se que apenas na falta destas entidadescéegmeregador comunica a intencéo de proceder ao
despedimento, a cada um dos trabalhadores quenpessaabrangidos, os quais podem designar, de
entre eles, no prazo de cinco dias Uteis a coategacao da comunicagdo, uma comissao represantati
com o maximo de trés ou cinco membros consoantespedlimento abranja até cinco ou mais
trabalhadores (art. 360.2, n.° 3 do CT).
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O empregador, ao mesmo tempo que informa os repeeges dos trabalhadores da intencéo
de efetuar o despedimento coletivo, devera, nosgem art. 360.°, n.° 5 enviar a DGERT cépia
dos elementos que remeter aqueles.

Atento o disposto no art 362.° do CT, nos cinca diaos ter informado os representantes dos
trabalhadores da intencdo de efetuar o despediroeldtivo, 0 empregador deve dar inicio a
uma fase de informacdes e negociacdo com os repaases dos trabalhadores e esta tem como
propdsito um acordo sobre a dimenséo e os efeit®smbdidas a aplicar, ou outras medidas
gue reduzam o numero de trabalhadores a despesignadamente: a) suspensao de contratos
de trabalho; b) reducdo de periodos normais daltrapc) reconversdo ou reclassificacao
profissional; e d) reformas antecipadas ou prérneds.

A DGERT assume aqui uma missao impar, e recordgs@ao tem qualquer intervencéo no
despedimento por extingdo do posto de trab¥il@oncretamente, a DGERT, nesta fase do
despedimento coletivo, participa nas reunides dsta & promover a regularidade da instrucéo,
substantiva e procedimental, do processo de negmcea conciliagao dos interesses das partes
(artigo 362.°). Caso se verifique irregularidaddssantiva ou procedimental, o representante
da DGERT deve advertir o empregador e, se a mesrasiir, deve fazer constar essa mencgao
da ata da reuniéo.

Nesta sequéncia, nos termos do art. 363.°, celebyadcordo com os representantes dos
trabalhadores ou, na sua falta, decorridos 15 aiasntar da primeira comunicacdo aos
representantes dos trabalhadores ou, ndo exisstds, a contar da comunicacao inicial aos
trabalhadores a despedir, o empregador poderaidetatuar o despedimento coletivo.
Compete ao empregador comunicar a cada trabalhadoangido, por escrito, com
antecedéncia minima de 15 a 75 $iasonsoante a antiguidade, a decisdo a cada tealwalh
despedir, com as seguintes informacdes: a) os fuad®s do despedimento, b) o montante, a
forma, o momento e o lugar de pagamento da comp&nsaos créditos vencidos e dos
exigiveis por efeito da cessacdo do contrato data da cessagdo do contrato.

Mais dever4d o empregador, na mesma data, enviaGERD e aos representantes dos
trabalhadores: a) a ata das reunides de negoaacéado havendo, a justificacdo de tal falta e
as razdes que obstaram ao acordo e as posicossd@zapartes; b) a relacdo com os diversos

elementos de identificacdo dos trabalhadores alol@mgbem como a medida decidida para

% Por sua vez, no ambito do despedimento por extidggdosto de trabalho, como assinalsigjorg o
empregador esta obrigado a comunicar a ACT a dedis@espedimento.

% Conforme ja se referiguprg a regulamentacéo coletiva de trabalho pode regifierentes prazos
para a decisdo do empregador e de aviso prévigd &39.°).
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cada trabalhador e a data prevista para a suag@tictudo conforme definido no n.°3, do art.
363.°CT).

Para além das diferencas quantitativas (nUmercatialhadores abrangige procedimentais
evidentes a que se aludiu, ha ainda especificidqaeslemarcam as figuras, designadamente
0S requisitos estabelecidos nas alineas a) emfdodo artigo 368.° do CT, isto €, a auséncia

de culpa e a inexisténcia de contratos a termpetemmente®

Ainda no que concerne a diferenca quantitativatexie entre as modalidades sob analise,
repare-se gue, numa micro ou pequena empresa, spedimento coletivo temo no minimo
qgue afetar pelo menos dois trabalhadores, ja nuétkanou grande empresa, o limiar minimo
€ de cinco trabalhadores. Donde decorre, obviament o despedimento por extingdo do
posto de trabalho pode chegar a abranger maidhemlmes do que o despedimento coletivo
e, como tal, ser até “menos coletivo”. (Furtado tiiar 2012b:175; Carvalho Martins e Canas
Silva, 2014: 547).

Constatamos ainda que no ambito do despedimergbvanla questao dos critérios de selecéo
dos trabalhadores a abranger ndo se configura assias moldes que se estabelecem para o
despedimento por extin¢gado do posto de trabaltogistdo se vislumbra constrangimento legal
da escolha dos trabalhadores a despédirgue denota um propositado siléncio da lei a este
respeito. De facto, como ja se referiu alias, rapddimento coletivo a abordagem aos critérios
para selecdo dos trabalhadores a despedir esdavestal. c) do n.° 2 do artigo 360.°, apenas
se referindo que os critérios utilizados devem t@orda comunicagdo da intencéo de despedir
a remeter a comissao de trabalhadores ou, naltafaomisséo intersindical ou as comissfes
sindicais da empresa representativas dos trabaltmdabranger.

De facto, ao empregador no ambito do despedimetttwo, é conferida liberdade para definir
os critérios de selecdo. Veja-se a este propdésitoooddo do Tribunal da Relacdo de Lisboa
de 13 de maio de 2015 (Processo 146/14.8TTFUN.|%¥qdie refere que:

“A(...) indicacao prévia dos critérios de seleCadtem como objetivo evitar préaticas arbitrarias

e discriminatorias na escolha dos trabalhadorgse(a permitir a sindicabilidade, quer pelo

% Ainda assim, FURTADO MARTINS (2012b:175) considetge € questionavel se as mencionadas
particularidades consubstanciaram efetivamentegéexiias proprias e com contetddo efetivo” da
extingdo do posto de trabalho “e que ndo sejam, pehos em certa medida, também suscetiveis de

aplicacdo ao despedimento coletivo”.

7 Neste sentido, veja-se a nota de rodapé 14) dediloternandes (2014c: 396).

% Disponivel em
http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/395b5d0a72981b8180257e5f004d1a38?0p
enDocument
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trabalhador, quer pelo tribunal, da deciséo coaalataplicagdo desses critérios, (...) deciséo
que tera de ser incluida na comunicacao a quepsetaen artigo 363°, n° 1, através da qual a
entidade patronal comunica a cada trabalhador gidl@ra decisdo do seu despedimento
individual. Dessa comunicacdo deve resultar o roajive levou o empregador a selecionar o
trabalhador (...) e ndo apenas a fundamentacgasfifecou o recurso ao despedimento coletivo
e que foi comum a todos os trabalhadores por elanglilos. O motivo individual tem
necessariamente de conter a indicacao concretazi@ss que, de acordo com os critérios de
selecdo previamente definidos pelo empregadoisse/eonduzido a que fosse o Autor e ndo
gualquer outro trabalhador o selecionado (nestidsevd. Ac. do S.T.J. de 18.10.2006, proc.

06S1324www.dgsi.p).
Passando entdo a andlise dos pontos de convergém@ans regimes, dir-se-a desde logo que

estamos perante duas modalidades de cessacédo tlataaie trabalhgor iniciativa do
empregador, o despedimento coletivo e o despedinpamtextingdo do posto de trabalho, que
apesar de estarem consagradas no CT separadanted&spedimento coletivo nos artigos
359.° a 366.° e 0 despedimento por extingdo do mestrabalho nos artigos 367.°a 372.° -, se
reconduzem a uma figura comum, designadamentespeedenento por eliminacdo de emprego
(Furtado Martins, 2012b:174).

Na verdade, nem a prépria nogcdo apontada no CTapamadalidade de extingdo do posto de
trabalho € realmente autbnoma, porquanto comoer&féRTADO MARTINS, “no essencial

a figura é definida por oposicédo ao despedimeriigtico, como se infere dos artigos 367.° e
368.° 1 d)” (Furtado Martins, 2012b:175).

Realmente, os pontos de contacto entre ambas adidaates séo revelados prontamente pelo
facto dos aspetos essenciais do regime da ExtdaRosto de Trabalho — quer os fundamentos
que a lei impde, quer os direitos que confere emsdratados na divisdo do CT dedicada ao
regime do Despedimento Coletivo (Furtado Martiid,2b:174).

Como se assinalou, ambas as modalidades em agrégodam em razdes objetivas ligadas a
empresa e nao imputaveis ao comportamento culposwatialhador, nomeadamente, em
motivos conexos com a impossibilidade de o empr@ygadntinuar a receber a prestacéo
laboral e a cumprir os deveres remuneratdrios aegtéeobrigado. Como tal, é por remissao
prevista no n.° 2 do artigo 367.°, relativo a Epdmdo posto de trabalho, para o despedimento
coletivo que se apura o alcance e limites dos mejivstificativos do recurso a esta figura (que
como se vilsuprapodem ser de mercado, estruturais ou tecnolégicos)

Deste modo, e nao olvidando as diferencas aponsadasmgo da presente dissertacao parece,
ainda assim, legitima a afirmacao de que o desgedpor extingdo do posto de trabalho “se
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perfila como uma variante individual do despedirnaaietivo®® (Leal Amado, 2012: 404), ja
que a sua motivacao econémica € essencialmeni@dmite, achando-se a Unica diferenca no
nimero de trabalhadores abrangidos por uma e medidad®. E a prépria Lei, alids, que
confere ao primeiro feicdo subsidiaria relativareead segundo®

Em sintese, para além dos motivos justificativos via do artigo 372.° do CT, sob a epigrafe
“Direitos de trabalhador em caso de despedimentoeptingdo do posto de trabalho”, do
despedimento coletivo o regime da extingdo do pdsttrabalho acolhe o seguinte: i) a ndo
observancia do prazo minimo de pré-aviso (art.°363 4); ii) 0 momento do pagamento da
compensacao e créditos (art. 363.°, primeira plarte® 5); iii) o crédito de horas durante o pré-
aviso (art. 364.°); iii) o montante da compensggdib 366.°); iv) a possibilidade de denuncia

do contrato durante o pré-aviso (art. 365.°).

Por fim, dir-se-a que, em virtude da admissibilelatbs despedimentos por iniciativa do
empregador nas situacdes em que se verifique g#eeis de motivacdes de cariz objetivo,
denota-se, paralelamente, no regime estabelecigi@ogupacao do legislador em acautelar a
utilizacdo abusiva destas modalidades de despettim€omo tal, a lei impde limites de
razoabilidade, veiculada pelas condicionantes anbgas e procedimentais de tais figuras e
assegurando o pagamento de uma compensacao adexpsdenbalhadores afetos. Esta
preocupacédo do legislador fica a dever-se, comeisea interpretacdo preconizada do
preceituado no artigo 53.° da CRP, o principiordébgdo dos despedimentos sem justa causa
(Palma Ramalho, 2014: 1022).

Cumpre ainda salientar neste tocante que, para RDRTMARTINS (2012a: 157, 245, 254

e ss. e 269), no futuro, justificar-se-ia a criagéaim procedimento Unico que substituisse os
atuais despedimento coletivo e despedimento porgéixt de posto de trabalho.

Contudo, para MONTEIRO FERNANDES (2017: 599), apelsareconhecer as semelhancas
existentes entre as modalidades, considera quesd@cuficientes para que se estabeleca
qualquer equiparacao entre ambas porquanto exestegéncias legais muito diferentes para

que o despedimento seja considerado licito. Paiitado autor a reducdo das modalidades a

% Para Furtado Martins (2015: 445) o despedimentcegtingdo de posto de trabalho consubstancia
como uma subespécie (juntamente com o despediroelatiivo) dos «despedimentos por eliminacéo
de emprego».

100 Cfr. Ac. do STJ, de 29 de maio de 2013. No mesentido, veja-se o Ac. do STJ, de 15 de margo
de 2012, processo n.° 554/07.0TTMTS.P1.S1 e o A&oddd STJ de 19 de novembro de 2015, processo
568/10.3TTVNG.P1.S1. Todos disponiveis leitp://www.dgsi.pt/.
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um mesmo mecanismo extintivo, diferenciando-se stenpelo nimero de trabalhadores

envolvido, ndo se afigura possivel.

5.2 Do acordo de revogacao fundamentado em motivos queermitam o recurso ao
despedimento coletivo ou por extingdo do posto debalho

Note-se ainda que, perante a rigidez substangmb@&essual de que a legislacédo laboral se
reveste, os empregadores cientes das consequéeciasm despedimento ilicito — salérios
vincendos e reintegracdo — que podem para si adrguanto entidade patronal,
tendencialmente, optam por tentar chegar a um @intento com os trabalhadores, com vista
a cessacao dos respetivos contratos de trabalho.

A estas implicag0es, acrescem ainda, os eventaagsdle imagem, associados a um processo
de despedimento por extingdo do posto de traballeowon despedimento coletivo.

De facto, para além das situacdes de despedimeletivo e de extingcdo do posto de trabalho,
0 acesso ao subsidio de desemprego — prestacabmewista para situacdes de desemprego
involuntério —, estd, igualmente, previsto parsiamcdes em que a cessagado do contrato ocorra
por acordo fundamentada em motivos que permitagcurso ao despedimento coletivo ou por
extingdo do posto de trabalho, conforme estabalemid arts. 9.2, n.° 1, al. d) e 10.°, n.° 4 do
DL 220/2006, o qual estabelece o regime juridicopa®ecédo social da eventualidade de
desemprego dos trabalhadores por conta de outrem.

Assim, o subsidio de desemprego € regulado peleior&ado diploma, o qual determina que
"consideram-se desemprego involuntario (...) amedes de cessacdo do contrato de trabalho,
por acordo, que se integrem num processo de redieaefetivos, quer por motivos de
reestruturacao, viabilizacdo ou recuperacéo daesapquer ainda por a empresa se encontrar
em situacdo econdmica dificil, independentementudadimensédo” (art. 10.°, n.° 1).

Porém, a concesséo do subsidio de desemprego @&36etem que respeitar um regime de
guotas/limites trienais. Estes limites sdo apurdtbyglo em conta a dimensédo da empresa e 0
namero de trabalhadores abrangidos” (art. 10.%)n.$endo, “nas empresas que empreguem
até 250 trabalhadores, sdo consideradas as cessdedeontrato de trabalho até trés
trabalhadores inclusive ou até 25% do quadro deopgésm cada triénio” e "nas empresas que
empreguem mais de 250 trabalhadores (...) consiaeras cessacdes de contrato de trabalho
até 62 trabalhadores, inclusive, ou até 20% dorguiglpessoal, com limite de 80 trabalhadores
em cada triénio" (Art. 10°, n.° 4, alinea b)); tesnos do n.° 5 da disposicdo legal mencionada,
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os limites "sao aferidos por referéncia aos trésak anos cuja contagem se inicia na data de
cessacao do contrato, inclusive".
Veja-se que, para os despedimentos coletivos owextorcdo de posto de trabalho nédo se

afigura qualquer limitacdo de quotas para a ag@mudo subsidio de desemprego.

Por outro lado, o art.° 58.°, n.° 4, do DL 220/2Gfihsagra um fator de redugéo especial no
calculo da pensao por acesso antecipado a refaenapre que a situacdo de desemprego
decorra de cessacéo do contrato de trabalho potaodcresce ainda que, nos termos do art.
46.° n.° 2, al. v) do Cddigo dos Regimes Contiiogtdo Sistema Previdencial de Seguranca
Social, a compensagao por cessagao do contrat@loho por acordo nas situagbes com
direito a prestacOes de desemprego integram adeaseidéncia contributiva, ao contrario do
gue acontece com a compensacao por cessacao tii@dettrabalho em caso de, entre outros,
despedimento coletivo, por extingdo do posto deathe, conforme estabelecido no art. 48.°,
al. h) do mesmo diploma.

Acontece que, ndo obstante as contingéncias imsret acordo fundamentado em motivos
que permitam o recurso ao despedimento coletiyapoextingdo do posto de trabalho, as quais
se aludiu, ndo se pode deixar de assinalar, aindaem tracos breves, que este mecanismo
legal de cessacdo de contrato de trabalho dispemrsapresa da observancia de processos
complexos, onerosos e morosos e, por outro ladmitgeescolher o trabalhador a dispensar,
aspeto que habitualmente despoleta a intencdo @mcstarem negociacdes com vista ao

acordo.

Como tal, o acordo de revogacao de contrato deltralconsubstancia um “despedimento
negociado” e afigura-se como uma “valvula de escapésposicdo do empregador em matéria
de cessacgao de contrato de trabalho, que desdergquaizado de forma rigorosa se tornam
“blindados”, isto €, dificilmente impugnaveis (Adar 2010). Veja-se a este proposito o
Acorddo do Tribunal da Relacdo de Evora de 23 deio mde 2013 (Proc.

138/12.1TTPTM.EZf? onde se afirma que “O acordo de revogacio deatonde trabalho

estabelecido entre empregador e trabalhador, nd® giixar de constar, obrigatoriamente, de
um documento escrito e assinado por ambas as gamnémtantes, ficando a validade desse

acordo — e, consequentemente, a eficacia do que seelestabelecer — dependente da

102 Disponivel em
http://www.dgsi.pt/jtre.nsf/134973db04f39bf280251Hf080b/61fb0d904562a6de80257de10056fd
ae?0OpenDocument

69



formalizacdo desse documento ao abrigo do dispustart. 220° do Cdodigo Civil”. Mais
acrescenta que “A declaracdo de modelo para atéibude subsidio de desemprego, trata-se
apenas de documento exigido pelos servicos da &sgurSocial, emitido pela entidade
empregadora segundo modelo préprio destinado a essacos, de forma a poder ser conferida
a trabalhador por conta de outrem que lha requeina, subvencdo legalmente estabelecida
quando em situagéo de desemprego involuntério”.
Do exposto, retira-se que nao basta que se assmaleclaracdo de modelo para atribuicéo de
subsidio de desempré@da existéncia de um acordo de revogacdo celebratde @s partes
fundamentado em motivo que permita o despedimeoletivo ou extingdo de posto de
trabalho, sendo efetivamente necesséria a forngalizde um acordo de revogagéo de contrato

de trabalho, onde se indique e explicite a respdtimdamentacéao.

A titulo de nota final repare-se que, o Acordo eeogacdo fundamentado em motivo que
permita o despedimento coletivo ou extingdo degodsttrabalho ndo esté sujeita ao crivo da
DGERT nem da ACT como acontece com o despedimetetiveo e com a extingdo do posto
de trabalho, respetivamente. Pelo que, apesarcdeasdpodermos olvidar do facto de estarmos
perante um acordo de revogacao celebrado entr@i@s ptambém ndo serd de esquecer que a
concessao do subsidio de desemprego depende tineldsle fundamentacdo que permitisse
a aplicacao das outras modalidades de cessac@ntlato de trabalho e, como tal, na auséncia
de uma fiscalizacdo apertada deste tipo de ac@dse garante “eficazmente a prevencao de
situagOes de fraude no acesso e na atribuicdoidaldesta prestacado”. Sendo que, o combate
a fraude e a poupanca de recursos na segurangd Sbacorrem porque existem limites de

quotas.

Atendendo & matéria em apreciacao, para o queegua, a analise que nos propomos cingir-
se-4 a analise da evolucao da extingdo do post@b@ho e do acordo de revogacgao previsto
no n.° 4 do artigo 10.° do DL n.° 220/2006, bem @aio numero total de processos de
desemprego entrados no periodo que decorreu ditPee?setembro de 2017.

Note-se que 0 acordo de revogacéo assinalado podargo fundamentado em motivo que
permita o despedimento coletivo como a extincapaito de trabalho, pelo que, atentos os

dados disponibilizados pela Seguranca Social némssgivel assegurar quantos acordos € que

3 Documento (Mod. RP 5044/2013 - DGSS) disponivel elmtp://www.seg-
social.pt/documents/10152/21738/RP_5044 DGSS
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foram celebrados com fundamento num e noutro. Aasdam, da analise dos factos espelhados

nos graficosnfra permite-nos concluir o seguinte:

a) O numero total anual de processos de desempregaestno periodo decresceu
todos os anos até 2014, registando-se apenaseim kygmento de 2014 para 2015;
tendo voltado a apresentar decréscimos de 201322pafae tudo indica que venha
a baixar em 2017,

b) O numero anual de processos por extin¢gao do pestalshlho de 2012 até setembro

de 2017 decresceu todos 0Ss anos;

c) Ja quanto ao numero anual de acordos de revogagsdermos do n.° 4 do art. 10.°
do DL 220/2006, constatamos que de 2012 até 20kBstz=u. No entanto, de 2015
para 2016 aumentou e de 2016 até setembro de@fd ihtlica que o nimero venha

a aumentar também;

d) Em termos percentuais, relativamente ao numerd #vtaal de processos de
desemprego entrados, o despedimento por extingiosto de trabalho, nos dez
primeiros meses de 2017, esta ligeiramente supaoi@no de 2016; Sendo certo
que de 2012 até a data tem vindo a decrescer. eAsentque em 2012 os
despedimentos por extingdo do posto de traballreseptavam 15, 5% do nimero

total de despedimentos e atualmente representamasper %;

e) Em termos percentuais, relativamente ao numerd &rtaal de processos de
desemprego entrados, o despedimento por acordevalgacédo nos termos do n.°
4 do art. 10.° do DL 220/2006 decresceu sempreriogo de 2012 até 2015, sendo
qgue de 2015 para 2016 aumentou e a tendénciaiéacaementar no ano de 2017;

f) Ressalvando-se a questdo de n&do se conseguirgdistiguantos acordos de
revogacao foram fundamentados em motivo que pewnttespedimento coletivo
ou em motivo que permita a extingdo de posto dmkna, note-se que em termos
percentuais relativamente ao numero total anuaprdeessos de desemprego
entrados, até 2014 a percentagem de acordos dgag@mvinha a ser superior aos
despedimentos por extingdo do posto de trabalhaertento, a partir de 2014 até
setembro de 2017 registou-se uma inversdo, passamditizacdo do acordo de
revogacao a apresentar-se em termos percentuaigatoras superiores a extingao

do posto de trabalho.
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MOTIVO DE DESEMPREGO 2012 2013 2014 2015 2016 2017 (jan-set)
03 - Extingdo do Posto Trabalho (iniciativa do empregador) 15,5% 10,8% 6,9% 5,9% 5,5% 57%
15- Acordo de revogagdo nos termos do n.2 4 do art.2 109 9,7% 8,9% 7,5% 7,1% 7,8% 8,6%
Outros motivos 74,8% 80,3% 85,5% 87,0% 86,7% 85,7%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fonte: Instituto da Seguranca Social, I.P.

EVOLUGAQ ANUAL DO PESO (%) POR MOTIVO DE DESEMPREGO

85,5% 87,0%

2012 2013 2014 2015 2016 2017 (jan-set)

B Outros motivos M 03 - Extingdo do Posto Trabalho (iniciativa do empregador) m 15 - Acordo de revogagdo nos termos do n.2 4 do art.2 102

Fonte: Instituto da Seguranca Social, I.P.
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EVOLUGAO ANUAL DO NUMERO DE PROCESSOS POR MOTIVO DE DESEMPREGO

285.732

269.491 268.055
258.436
247.833

156.000

59.340

36.260

22.811 21.860 22.363 15.649

36.954 30.008

20.997 18.020 15.799 10.362
2012 2013 2014 2015 2016 2017 (jan-set)

Outros motivos 03 - Extingdo do Posto Trabalho (iniciativa do empregador) 15 - Acordo de revogagdo nos termos do n.2 4 do art.2 102

Fonte: Instituto da Seguranca Social, I.P.

Neste ponto, o Livro Verde sobre as Relac¢des Lab@maay, Guilherme e outros, 2016: 289

e 290) apresenta os dados referentes “Prestagdssinle subsidio de desemprego deferidas
no més de dezembro, 2011 e 2015”, “Peso relatisordalalidades de cessacdo de contrato de
trabalho na atribuicdo de prestacdes iniciais demerego, 2009-2015” e “Prestacdes iniciais
de subsidio de desemprego deferidas, 2009-2015ito§usob ANEXO I, 1l e llI,
respetivamente). A discrepancia existente dos nisnentre os dados disponibilizados pelo
Sistema de Estatisticas da Seguranca Social (SEES$#0s numeros apresentados no citado
livro, julga-se que se deva ao facto de a Segur&ugaal se reportar aos processos de
desemprego entrados e este se basear na atribte¢i&ia de prestagdes iniciais de desemprego.
Ainda assim, a conclusdo que se retira, para oajaea na presente dissertacdo, € a mesma,
designadamente, que “desde 2009 o numero de temlmabs abrangidos pelo despedimento
por extincdo de posto de trabalho passou de poat®de 41 mil trabalhadores (20,1%) para
um maximo, em 2012, de pouco menos de 50 mil tnablares (19,3%), com uma ligeira
inflexdo em 2010. De 2013 até 2015, verificou-sawiminuicdo significativa do numero de
trabalhadores abrangidos por esta modalidade dag@sde contrato de trabalho, cifrando-se,
em 2015, em pouco mais de 15 mil trabalhadore84B,{Dray, Guilherme e outros, 2016:
293).
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No referido Livro Verde (Dray, Guilherme e outr@6,16: 296), refere-se ainda que “em regra,
a caducidade do contrato de trabalho a termo ¢onatiprincipal razdo para a cessacao do
contrato de trabalho, seguindo-se a revogacao diwato de trabalho e o despedimento por
extingdo do posto de trabalho”.

Do estudo apresentado no Livro Verde constatars#gaajue atentos os dados relativos as
prestacdes iniciais deferidas em dezembro de 20tbreesmo periodo em 2009, verifica-se
gue a cessacao por caducidade de contrato denwadosdrmo representa o principal motivo de
acesso as prestacoes (69,4% em 2015 e 37,8% ery 86ggindo-se a revogacao (19,4% em
2011 e 10,8% em 2015) e o despedimento por extuhgfmsto de trabalho (23,4% em 2011 e
7,4% em 2015). Acrescenta ainda, com grande retev@ara a tematica aqui em apreco, que
que comparando estes dois momentos no tempo (ésat inclusive os periodos
intermédios), regista-se que a Extincdo do Postmatalho tem vindo a perder peso nos varios
periodos analisados. (Dray, Guilherme e outros) 216

E da analise do ANEXO 1 apresentado no referidooLino Quadro 73, constata-se, como se
viu alias, nos graficosuprg que apesar da percentagem de ambas as modaliddBa&sncao

do Posto de trabalho” e a “Cessacéo por acordeielecrescido, a verdade € que a primeira
perdeu peso em relacdo a segunda em 2015, o queicédia em 2011. (Dray, Guilherme e
outros, 2016: 217).

74



CONSIDERACOES FINAIS

Como se referiab initio, com a presente dissertacdo visou-se analisar pediesento por
extincdo do posto de trabalho no seu cOmputo gerain particular, no que diz respeito as
inovacdes introduzidas no ambito dos critériosalecsio do posto a extinguir trazidas pela Lei
n.° 27/2014, marcadamente influenciadas pelo Matinajltaneamente, pelo Acérdao do TC
n.° 602/2013.

Debru¢camo-nos sobre a matéria, tendo por basebéeprética com que o legislador se depara
no regime dos despedimentos por justa causa adjeti@m medida em que que lhe é
constitucionalmente imposto que “albergue”, em #iémeo, a proibicdo dos despedimentos
sem justa causa e a protecdo da livre iniciatian@mica. De facto, o despedimento por
extingdo do posto do trabalho, enquanto modalidigdeessacédo do contrato de trabalho por
motivos objetivos, sO podera ser efetivado quandocenformidade com o principio da
protecao da garantia da seguranca no emprego @ (usta causa estabelecidos no artigo 53.°
da CRP. No entanto, também ndo cremos que a pootieclvre iniciativa econémica possa
ser coartada ao empregador, na medida em quetaedéaum direito constitucionalmente
consagrado.

Deste modo, é incontornavel que o regime legaldspedimentos por causas objetivas (0
despedimento coletivo, o despedimento por extidggoosto de trabalho e o despedimento por
inadaptacado), previstos nos arts. 359.° a 380.°Cdp exige que se observe de forma
harmonizada tanto o principio da seguranca no egoasmado no art. 53.° da CRP, como
0s principios estruturantes da liberdade de emmata iniciativa econdmica privada - arts.
61.°,n.°1, e 80.° alinea c), da CRP, ambosradeg no nosso ordenamento constitucional.
Como se assinalou, a disparidade entre os prirscipie regulam a cessacéo contratual por
iniciativa do empregador e os que se impdem aaltrador para se desvincular da relacéo
laboral, verifica-se, igualmente, noutros ordenaweeruridico-laborais europeus. Viu-se,
ainda, que a cessacédo do contrato de trabalhmip@tiva do empregador e com fundamento
objetivo, de natureza econémica ou empresariab glano internacional, do mesmo modo,
admissivel.

Em termos sintéticos, recorde-se que o regimevelab despedimento por extingdo do posto
de trabalho foi submetido recentemente a um comjdetlteracdes: desde logo, pela alteracéo

legislativa introduzida pela Lei n.° 23/2012, ded25agosto, da qual resultou a substituicdo do
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anterior critério da antiguidat®é do trabalhador, na determinacdo do posto a extirmgu
critérios a definir pelo empregador, desde quevagies e ndo discriminatorios, face aos
objetivos subjacentes a extingdo do posto de trabd@ste diploma veio ainda eliminar a
anterior obrigacdo do empregador de pér a dispmsigatrabalhador um posto de trabalho
compativel com a sua categoria profissional. Piosteente, estas alteracdes vieram a ser
declaradas inconstitucionais pelo TC no Ac. n.9B3023 com a consequente repristinacéo das
normas anteriormente em vigor. Finalmente, conteaaaao legislativa introduzida pela Lei
n.° 27/2014, considerou-se necessario estabelecerdenamento juridico-laboral uma nova
ordem de critérios, a saber: a) Pior avaliacdo es=mpenho, com parametros previamente
conhecidos pelo trabalhador; b) Menores habilitag@@adémicas e profissionais; ¢) Maior
onerosidade pela manutencdo do vinculo laborakalmthador para a empresa; d) Menor
experiéncia na funcao; e) Menor antiguidade na esaprDe igual modo, foi reintroduzido
como requisito essencial para a cessacédo do aortteatrabalho a imprescindibilidade de
inexisténcia de posto de trabalho compativel eodiq@l com a categoria profissional do
trabalhador.

Recorde-se, ainda, que, para além do respeito par ardem de critérios de selecao do
trabalhador a despedir, o regime do despedimentexim¢édo do posto de trabalho exige o
cumprimento de um dever de fundamentacdo da degssiionéria de encerramento da
empresa, de eliminacdo de uma seccao ou de um gest@balho devido a motivos de

mercado, estruturais ou tecnologicos e a obsem@iecum procedimento legalmente previsto.

No que respeita aos critérios de selecdo prewsiaat. 368.°/2 do CT, consideramos que as
fragilidades a apontar quanto aos parametros atumdnem vigor sdo, grosso modo, as que se
assinalaram em sede de analise propria, pelogmetemos para tudo quanto foi dito a respeito
de cada critério, devendo a nossa abordagem entseantaclusdes ultrapassar a dimenséo da
apreciacdo de cada um em particular. No entant,podlemos deixar de salientar que a
aplicacdo de um determinado critério, seguindo derar sucessiva em que se encontram
dispostos no n.° 2 do art. 368.° do CT, pode namadunar com 0s motivos que, em cada
hipotese, legitimam a extingdo. Este €, tambéntendimento de CARVALHO MARTINS E
CANAS DA SILVA (2014: 538).

De facto, salvaguardado o devido respeito, coraides que os critérios estabelecidos podiam

ter sido configurados tendo em consideracao oerspptiva do panorama jus-laboral.

104 O critério da antiguidade configura um critério “social” de prioridades legalmente imposto, um critério que
visava a protecdo dos menos empregaveis (mais velhos ou mais antigos).

76



Assim, na nossa percec¢ao, a clausula aberta eekaiy critérios de selegcdo prevista na Lei de
2012, incontornavelmente inconstitucional por taaasazdes assinaladas, devia ter dado lugar
- atentas as recomendacfes do MoU e as recomesdagdse podem extrair do Acordao do
TC n.° 602/2013, - a uma formulacé&o dos parameeasscolha do posto a extinguir diferente
da que foi estabelecida em sede de Lei 27/2014 s@encontra atualmente em vigor.

Na verdade, no nosso entendimento, € linear gegisldcao relativa a esta matéria incumbiria
dar referéncias e indicacdes aos empregadoresogaastcritérios a observar, revelando de
forma harmonizada preocupacdes de indole socsaneltaneamente, preocupacdes de cariz
econdmico e de gestao, isto é, do ponto de visteesk&io da empresa.

Ainda assim, idealmente, salvo melhor opinido,septgametros deviam ser plasmados na lei
de forma indicativa, como, de resto, € 0 que asgist nos outros ordenamentos juridicos
referenciados. Com isto ndo se subentenda quederasios que ndo se tivessem que observar
os critérios sugeridos pelo legislador, mas julgamoe estabelecer uma ordem sucessiva e
hierarquica podera ser visto como excessivo, intipedila efetiva concretiza¢do do principio
constitucional da protecdo da livre iniciativa e@mmica. E tal posicdo €, quanto a nos,
igualmente defensavel, na perspetiva de que o megeesentado presentemente nem sequer
parece “cuidar”’ de preocupacdes sociais.

A este propdésito recorde-se o que se referiu aqueadapreciacdo do ordenamento francés,
nomeadamente, o que se disse a respeito da fomma @® critérios estdo consagrados na lei.
Na verdade, neste ordenamento observamos qudésosra que o empregador deve observar
sdo enunciados a titulo de exemplo, sendo confex@ampregador a possibilidade de
privilegiar determinado critério, desde que cong@dmmpre globalmente os demais critérios
(art. L1233-5 e L1233-7 do Code du Tra¥&)l Acrescente-se, ainda, que, no direito francés,
COmo se Viu, 0s critérios previstos para o despedlioncoletivo aplicam-se, igualmente, ao
despedimento individual por razdes econémicas.

Ora, se no nosso ordenamento juridico-laboraipé#io da escolha verdadeiramente assumida
pelo empregador, na perspetiva de gestdao da emmi@sa travada por questdes de indole
social, ou seja, tendo por medida o nivel de ingdptevisivel) das repercussdes de um
despedimento na vida de um trabalhador, tambéns@gmercebe porque é que o legislador

considerou que s6 da forma em que consagrou @si@sitna lei € que evitaria a subjetivagédo

10 Disponivel em
https://www.legifrance.gouv.fr/affichCodeArticle. BadTexte=LEGITEXT000006072050&idArticle
=LEGIARTIO00006901017&dateTexte=&categorieLien=cid
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das escolhas.

Neste ponto, acolhemos o entendimento de MONTEIERNANDES, quando refere que o
legislador “aparece a substituir-se ao proprio eg@dor” na fixacdo de critérios.

E certo, porém, que, nesta linha de pensamentampgeria ao legislador o esforco de
regulamentar esta matéria de forma a nao ser razmada subjetivacdo do despedimento e de
forma a permitir a sindicabilidade jurisdicionakdsscolhas promovidas pelo empregador.
Desta feita, ndo se pretende sugerir uma posicéatahgor parte do legislador que, neste
dominio, redundaria sempre na atribuicdo de pragaléao interesse e a vontade de um dos
contraentes, mas sim que o legislador conferissenmoregador a prorrogativa de poder
escolher de entre um leque de critérios legalmpreeistos. E quanto a gama de critérios a
estabelecer na lei, cremos que deviam ser pensdgldsrma a podermos ter no NOSso
ordenamento juridico uma variedade de critériosvegites e ndo discriminatorios, critérios
objetivos de gestao, tendo em conta o interessengi@esa no contexto do motivo pelo qual a
extingcdo iria operar e, paralelamente, critérios tpyassem em linha de conta a tutela de
pessoas em situacdo vulneravel e a prevencdo d@tacadu da discriminagcdo. Todos eles
construidos — sem vulneracéo do critério constingi da justa causa de despedimento e de
acordo com as exigéncias do principio da propoatidade — com base em conceitos
evidentes e formulados de forma a poderem senrdeffacil, objeto de sindicalizagéo.

Nesta perspetiva, o que se propde € que seja dgtatanidade ao empregador de tomar a sua
decisdo ponderando os varios critérios analis&msoutras palavras, a nossa proposta é a de
conferir ao empregador a liberdade de fazer umeceméao global dos critérios previamente
estabelecidos e, desse modo, com base no resalbaaloinado da ponderacdo dos varios
critérios, selecionar o trabalhador a despedirimsainda que privilegiasse um dos critérios,
este sempre teria que ser adequado ao principibod#é e conformado pelos demais
parametros legais, assim se evitando que a susddegpudesse configurar uma situagao de

abuso de direito.

Ora, em termos sistematicos, os critérios a esabeldeviam sempre - ainda que ndo se
determinasse uma lista em termos sucessivos eduaras - acautelar a possibilidade de darem
origem, de forma mais ou menos encapotada, em diesgetos injustificados, arbitrarios ou

fundados em mera conveniéncia da empresa.

Em sentido contrario, salvo melhor entendimentosimeramos que a atual exigéncia de se

preverem legalmente os critérios de forma sucessiVaierarquica, com vista a evitar
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subjetivismo nos despedimentos ou a “encapotariespedimento sem justa causa, €, ou, pelo
menos, é 0 que se tem vindo a assistir na priicasivel de ser contornada por via do acordo
de revogacdao, quando fundamentado em motivos quetpm o recurso ao despedimento por
extingdo do posto de trabalho.

Claro que, neste caso, estamos a falar de uma ihadialde cessacao que depende do acordo
do trabalhador, mas ndo deixa de poder ser visttoaam mecanismo legal, ou, como se
referiu, uma “valvula de escape” a rigidez substdre processual que a legislacéao laboral
consubstancia. O acordo de revogacao permite,dade que a cessacao do vinculo laboral
ocorra de forma mais célere, menos onerosa, e @atanciais consequéncias de um
despedimento ilicito — salérios vincendos e rensiglip — que podem advir para a entidade

patronal.

Como se salientou, para além das razdes assingsadasa empresa conseguir evitar eventuais
danos de imagem associados a um processo de daspéulpor extingdo do posto de trabalho,
tendencialmente, optara por tentar chegar a unmeéintento com os trabalhadores, com vista

a cessacao dos respetivos contratos de trabalho.

Esta foi, inclusivamente, a conclusdo a que seathdg analise dos dados disponibilizados
pela Seguranca Social, relativamente aos procelsdesemprego entrados no periodo que
decorreu entre 2012 e setembro de 2017, nomeadamatdspedimento por extingdo do posto
de trabalho e do acordo de revogacao fundamentado@ivo que permita o despedimento
coletivo ou extingao de posto de trabalho. Na dedk, apurou-se que, em termos percentuais
relativamente ao numero total anual de processosledemprego entrados até 2014, a
percentagem de acordos de revogacao vinha a sai@ugos despedimentos por extingdo do
posto de trabalho. Contudo, a partir de 2014 setEmbro de 2017 registou-se uma inversao,
passando a utilizacdo do acordo de revogacédo sempae-se em termos percentuais com
valores superiores a extingdo do posto de trabBktes dados sédo confirmados, como se viu,

aquando da analise do estudo disponivel no Livmal&/sobre as Rela¢des Laborais 2016.

Estamos perante dados factuais e, apesar de naonpmd atribuir a responsabilidade a
introduc&o dos novos critérios no ambito do despedto por extingdo do posto de trabalho, a
verdade € que, coincidentemente, estes ilustraerdamle peso percentual desta modalidade
quando comparada com o acordo de revogacdo quedt@eanmatribuicdo de subsidio de
desemprego.

Claro que sdo meras ilacfes, mas aliadas a ausEngiasprudéncia e ao facto dos acordos de
revogacao que, na pratica, viabilizam um despedongor extincdo do posto de trabalho ndo
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estarem obrigados a passar no crivo de nenhuntadatfiscalizadora, parece-nos a conclusao
mais plausivel.

Mas mais, como se assinalou, no ambito do despathnmletivo ndo existe uma lista
imperativa de critérios a seguir por parte do egguler, incumbindo-lhe apenas indicar quais
os critérios aplicados. Pelo que, salvo melhorretiteento, na linha do que vimos nos outros
ordenamentos juridicos estudados, consideramosgjaetérios a definir e a por a disposicéo
do empregador no caso de extincdo do posto ddhoapadiam (deviam) ser extensiveis ao
regime do despedimento coletivo.

Quanto a hipotese de “fusdo” das duas figuras,haeowbs a posicdo de MONTEIRO
FERNANDES (2017: 599), que considera “compreensimes ndo parece suscetivel de
prosperar”. No entanto, no nosso entendiment@ sgzbavel e adequado provisionar um leque
de critérios de selecao de trabalhador a despeairmioldes qusuprase assinalaram) comum
as duas figuras.

Por fim, refira-se que néo consideramos positikigidez da forma — sucessiva e hierarquica -
em que os critérios de selecdo se encontram estaded no nosso ordenamento juridico, na
medida em que, como se referiu, 0 empregador pedersge obrigado a aplicar um critério que

seja totalmente desadequado aos fundamentos egrendetram aquela extinggé

Perante o exposto, em alternativa a reforma suidstados critérios a que aludimos, de forma
a por fim ao, quanto a nés, desadequado modelplidagio dos critérios de selecdo previstos
no n.° 2 do art. 368.° do CT, consideramos que isees@pia de equacionar que a subsidiariedade
de aplicagdo dos (mesmos) critérios atualmentegteedesse lugar a uma escolha dos critérios
de forma casuistica e ajustada aos motivos quinhegn a extincao.

Por ultimo, acreditamos que as reformas laboraentes relativamente a esta matéria retratam

avancos imprescindiveis, dado o caracter desadegloscregimes anteriores, contudo, cabera

196 Neste tocante, vejam-se (de forma adaptada) ospdeeralucidativos apresentados — ndo a este
propdsito, mas enquadrando-se perfeitamente —AddviR RAMALHO (2014: 1061), se se der o caso

de a extin¢cdo operar com fundamento em motivogdienotecnoldgica — que exigem a “ponderacéo
da capacidade de adaptagéo a novas tecnologiesesadequado obrigar o empregador a preservar o
vinculo com o trabalhador que mais dificuldadea th adaptacé@o a estas (normalmente associado a
antiguidade, mas pode até nem ser) sé por ter @gpeitar uma ordem sucessiva e hierarquica de
critérios. Igualmente, se a extingdo ocorrer dewadmotivos de ordem estrutural, nomeadamente
desequilibrio financeiro da empresa, porque é gemmregador terd que atender a ordem de critérios
prevista e ndo poderd despedir o trabalhador nmegsoso se um outro critério for primeiramente
aplicado.
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agora a jurisprudéncia, consolida-la e clarificatendendo a dados concretos. De facto, como
€ sabido, o direito constréi-se a partir da rediédsocial e cremos que, apesar de se estar no
caminho certo, esta matéria precisa ainda de ameehirrazdo que nos levou a apresentar este

modesto contributo, naturalmente sem a pretensaguessgotarmos todas as questoes.
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ANEXOS

Anexo I

Quadro 73 - Prestacdes iniciais de subsidio de desemprego deferidas
no més de dezembro, 2011 e 2015

Justa causa (iniciativa do empregador) 100 0,4 65 0,4
Justa causa (iniciativa do trabalhador) 151 0,6 61 0.4
Despedimento coletivo 1.162 4.9 233 1.6
Extin¢iio do posto trabalho 5575 23,4 1.093 74
Dentneia contrato no periodo experimental 414 1,7 480 33
Inadaptagio ao posto de trabalho 194 0.8 35 02
Rescisdio/Suspensfo do contrato por salarios em atraso 1.094 4,6 254 1,7
Cessaco por acordo 4 637 194 1.599 10.8
Cessago por caducidade de contrato trabalho a termo 9.008 378 10.209 69,4
Insolvéncia/encerramento da empresa 1.449 6.1 555 3,8
Qutros motivos 60 0.3 119 0.8

Fonte: Instituto de Informatica, IP, MTSSS [calculos GEP/MTSSS).

Anexo ll:

Grafico 105 - Peso relativo das modalidades de cessacdo de contrato de trabalho na
atribuicao de prestacoes iniciais de desemprego, 2009-2015
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Anexo lll:

Quadro 108 - Prestacdes iniciais de subsidio de desemprego deferidas, 2009-2015

2009

Justa causa {iniciativa empregador) 1136
Despedimento coletive 9306
Justa causa (iniciativa trabalhador) 1239
Extingio do posto de trabalho 41 510
Dentincia do contrato no periodo experimental 3563
Inadaptagio ao posta de trabalho 1893
Cessagiio por caducidade de contrato a termo 95552
Rescisdo/suspensio por salirios em atraso 10759
Cessagio por acordo 7672
Insolvéncia‘encerramento da empresa 13 034
Qutros motives 981

Total

2010

10 347
515

0.6%

19,4%
2,0%

1.0%
49,3%
5.6%

11.3%
5.8%

0,3%

11 036
185

0.6%

3,7%

0,5%

21L1%
1.8%

0,8%
47,2%
5.1%
13.8%
54%

0,1%

0.5%

4,0%

0.6%
19,3%
1,7%

0.5%
45,9%
6.2%
15,5%
5,6%

0.0%

856
100 779
13182
33109
11-950

40

0,7%
4,4%
6%
15,7%
1,9%
0,4%

48.3%
63%
15.9%
57%
0,0%

100%

0,7%
34%
0,5%
11,0%
2,6%
0,4%
56,5%
14.5%
15,4%
4.7%

15 406
5265
601
111 682
5807
23225
8291
672

0.6%
2.7%
0.5%
8.7%
3.0%
0.3%
62,9%
3.3%
13.1%
4.7%

0.4%

Fonte: Instituto de Informitica, 1P, MTSSS (caloulos GEP/MTSSS).

88




