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Resumo

A presente Dissertacao visa a analise do fendbmeno do despedimento colectivo, uma das formas
de cessagdo dos vinculos laborais, relacionando-o com as tendéncias de flexibilidade que

atravessam o direito laboral portugués.

Primeiramente sera feito um enquadramento do despedimento colectivo como parte do regime
legal da cessacdo dos contratos de trabalho, e também do seu lugar na luta das forgas de dois
principios antagonicos — o principio da seguranca no trabalho, e o principio da livre iniciativa

economica.
Seguidamente partiremos para a analise da figura da flexibilidade, para posteriormente melhor
compreendermos onde a mesma se encaixa no despedimento colectivo, aquando da analise do

regime deste ultimo.

O objectivo é o de tentarmos compreender se a flexibilidade ¢ um fendmeno com incidéncia

positiva ou negativa no despedimento colectivo, na perspectiva do trabalhador.

Palavras-chave: Despedimento Colectivo, Flexibilidade, Principio da Seguranca nas Relacbes

Laborais, Principio da Livre Iniciativa Economica.

A presente Dissertacdo é escrita ao abrigo do antigo Acordo Ortograéfico.
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Abstract

The present Dissertation aims to analyze the phenomenon of collective dismissal, one of the
forms of termination of labor relations, relating it to the tendencies of flexibility, that cross

portuguese labor law.
First of all, a framework of collective dismissal will be drawn as part of the legal regime of
termination of employment contracts, and also of its place in the struggle of the forces of two

antagonistic principles - the principle of job security and the principle of free economic initiative.

We will then procede to analyze the figure of flexibility, in order to better understand where it fits

in the collective dismissal, when analyzing the regime of the latter.

Our goal is to try to understand if flexibility is positive or negative on collective dismissal, from

the worker’s perspective.

Key-words: Collective Dismissal, Flexibility, Principle of Job Security, Principle of Free

Economic Initiative.

The present dissertation is written under the old Orthographic Agreement.
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O despedimento colectvo a luz de critérios de flexibilidade

INTRODUCAO

Quando tratamos de flexibilidade no ambito laboral, a tendéncia é associar este fendmeno a duas
realidades — a competéncia funcional dos trabalhadores (flexibilidade funcional) e a organizacdo
do seu tempo de trabalho (flexibilidade horéria).

Ora, 0 que visamos aqui realcar, é que a flexibilidade chegou ao mundo laboral para ficar — pelo
menos nos proximos tempos — e também que se trata de um fendmeno que se manifesta noutras
vertentes da vida laboral, que ndo sé ao nivel da polivaléncia das funcdes dos trabalhadores, e da

sua elasticidade horéria.
Na verdade, a flexibilidade manifesta-se também por ocasido da cessa¢do do contrato de trabalho.

Parece-nos existir, nesta senda, flexibilidade em duas vertentes em especial — flexibilidade na

modalidade da cessacdo, e flexibilidade no modo de execucao de cada uma dessas modalidades.

Olhando para as modalidades de cessacgdo do contrato de trabalho promovidas pelo empregador?,
observamos flexibilidade pela propria existéncia destes varios modos — ainda que com
motivacdes diferentes — que o empregador tem a sua disposicdo para fazer cessar o vinculo

laboral.

Observamos também flexibilidade na execucdo dessas proprias modalidades, sendo a que aqui

nos propomos a analisar, o despedimento colectivo.

1 So elas: o despedimento por facto imputével ao trabalhador (artigos 351.° ss. do Cédigo do Trabalho)
0 despedimento colectivo (artigos 359.° ss. do Cddigo do Trabalho) despedimento por extingdo do
posto de trabalho (artigos 367.° ss. do Cédigo do Trabalho) e despedimento por inadaptacdo (artigos
373.° ss. do Cédigo do Trabalho).
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Efectivamente, quando analisamos 0s hormativos legais do Cédigo do Trabalho que versam sobre
o despedimento colectivo, observamos flexibilidade, por exemplo, ao nivel da motivacdo que
subjaz a decisdo do empregador em efectuar este tipo de despedimento, 0 que sera aqui

desenvolvido em sede propria.

Aqui chegados, 0 exercicio de pensamento que nos assoma passa pela seguinte contemplacdo:
serdo as manifestacOes de flexibilidade uma mais valia, ou uma perda, no que toca ao

despedimento colectivo?

Sem mais delongas, propomo-nos entdo a analisar o fendmeno da flexibilidade, assim como o
despedimento colectivo a luz dos tracos desta uUltima, sendo o objectivo final o de tentar
compreender se aquele fendmeno terda mais impactos positivos ou negativos sobre a situacdo de

um trabalhador abrangido por este tipo de despedimento.
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| - ENQUADRAMENTO

1. a cessacdo do contrato de trabalho

O despedimento colectivo é uma forma de cessacdo dos vinculos laborais.

A cessacao do contrato de trabalho € um tema complexo, ndo s6 ao nivel juridico, como ao nivel

social, com maior incidéncia, relativamente a este Gltimo aspecto, sobre a posi¢éo do trabalhador.

Na perspectiva deste Gltimo, toda a relacdo de trabalho, e neste caso em concreto o0 momento da

desvinculacdo, impende sobre dimensdes essenciais da sua vida pessoal e familiar.

A este propdsito, Antonio Monteiro Fernandes (Fernandes, 2012: 447) refere que a cessacao do
contrato de trabalho tem consequéncias bastante mais consideraveis na esfera do trabalhador do
que na do empregador, pois quanto ao primeiro é possivel afirmar que o vinculo laboral é o
suporte do seu estatuto econémico, social e profissional, por via do empenho da sua forca de

trabalho.?

De nossa parte, acompanhamos inteiramente a ideia supra exposta.

Ainda assim, ndo podemos deixar de contemplar que, por vezes, da parte do empregador, quando
se trata por exemplo de micro ou até pequenas empresas, podera também existir uma dependéncia

do empregador face a certos trabalhadores.

Nomeadamente, se estiver em causa um trabalhador com capacidades “especiais”, i.e., um

2 Fernandes, Anténio Monteiro (2012) Direito do Trabalho, 16.2 edi¢do, Coimbra, Almedina.
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trabalhador que detenha um certo know-how quanto & actividade desenvolvida em concreto, a sua

perda representard para o empregador muito mais do que uma quebra de pessoal.

De qualquer forma, a oferta de médo de obra disponivel nos dias de hoje € superior a procura, o
que vem acentuar a situacdo de fragilidade do trabalhador aquando da cessacdo do vinculo
laboral.

O tratamento da matéria dos modos de cessacdo do vinculo laboral é marcado pela caracteristica
da sua imperatividade absoluta®, com excepcdo para alguns aspectos quantitativos,

nomeadamente ao nivel de indemnizagdes e prazos.

Ndo podem ser excluidas por convencédo colectiva as modalidades* pelas quais o contrato de
trabalho pode cessar (enumeradas taxativamente no artigo 340.° do C.T.) nem podem ser

alterados 0s seus pressupostos e consequéncias.

2. a relacdo entre o principio da seguranca no trabalho e o principio da livre
iniciativa econémica

O regime juridico da cessacao do contrato de trabalho procura, no seu todo, a conjugacéo de dois
principios constitucionais, na sua génese, antagénicos — o principio da seguranca nas relac6es

laborais e o principio da livre iniciativa econdémica.

O principio da seguranca no trabalho encontra-se previsto no artigo 53.° da Constituicdo da

Republica Portuguesa.®

3 A imperatividade do regime da cessacdo do contrato de trabalho encontra-se prevista no artigo 339.°
do Cddigo do Trabalho.

4 Sao elas: caducidade, revogacdo, despedimento por facto imputavel ao trabalhador, despedimento
colectivo, despedimento por extin¢do do posto de trabalho, despedimento por inadaptacéo, resolucéo
pelo trabalhador e dentincia pelo trabalhador.

5 Este encontra 0 seu enquadramento na Parte | - Direitos e deveres fundamentais, Titulo Il - Direitos,
liberdades e garantias, Capitulo Il - Direitos, liberdades e garantias dos trabalhadores.

5
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O mesmo dispde que € garantida aos trabalhadores a seguranca no emprego, sendo proibidos os
despedimentos sem justa causa ou por motivos politicos ou ideoldgicos.

Por seu turno, o artigo 61.°° desta Lei Fundamental prevé, no seu n.° 1, relativo a iniciativa
privada, cooperativa e autogestionaria, que a iniciativa econémica privada exerce-se livremente

nos quadros definidos pela Constituicdo e pela lei e tendo em conta o interesse geral.

Acrescendo o artigo 80.°" da mesma C.R.P. que a organizacio econdmico-social assenta, entre
outros, na liberdade de iniciativa e de organizacdo empresarial no ambito de uma economia

mista.

Ora, como conjugar estas duas realidades?

Antes de mais, cumpre referir que é pacifico o reconhecimento da diferenca dos efeitos da

cessacdo do contrato, conforme a iniciativa caiba ao empregador ou ao trabalhador.

Efectivamente, enquanto o trabalhador consegue proceder de forma relativamente facil a
desvinculacdo unilateral da relagdo juridica laboral, 0 empregador vé limitados os seus poderes
de libertacdo contratual, em prol da sustentabilidade laboral (e consequentemente econémica) do

trabalhador.

No entanto, o principio da seguranca nas relacfes laborais ndo €, cada vez mais, um pilar
inabalavel - as ideias basilares de seguranca no emprego viram-se primeiramente agitadas com a
crise petrolifera dos anos 70, responsavel pela introducdo, em sede de direito laboral, de

conceitos como o da flexibilidade.

6 Por seu turno, este encontra 0 seu enquadramento na Parte | - Direitos e deveres fundamentais, Titulo
I11 - Direitos e deveres econémicos, sociais e culturais, Capitulo | - Direitos e deveres econémicos.

7 Contrariamente aos outros dois artigos referidos, este ndo integra a Parte | concernente aos direitos e
deveres fundamentais, mas sim a Parte Il - Organizag¢éo econdmica, Titulo I - Principios gerais.

6
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A rigidez das leis laborais foram apontadas varias desvantagens, tais como a falta de
oportunidades para trabalhadores desempregados e jovens a procura de primeiro emprego, ao

limitar a liberdade de escolha e desvinculacdo do empregador.

A tendéncia proteccionista deixava de fazer sentido a luz de tal conjuntura econdémica, onde

funcionava com bloqueadora e perpetuadora da crise que se vivia.®

Por outras palavras, surgiu a necessidade de ver cair algumas garantias dos trabalhadores, em prol
da manutencédo da oferta de empregos, através de politicas de flexibilidade, as quais permitiam as
empresas uma maior rotatividade de recursos humanos, visando simultaneamente conceder a

todos aqueles que procuravam emprego, a sua entrada no mercado de trabalho.

No entanto, subscrevemos a opinido de que, apesar da nossa Constitui¢do reconhecer as valéncias
que conceitos como a flexibilidade podem trazer ao funcionamento do mercado, a mesma néo
podera deixar de afirmar a superioridade dos direitos, liberdades e garantias dos trabalhadores,

face a valores de ordem econémica.

Pois, qualquer que seja a conjuntura econdmica, existird sempre uma desigualdade entre os

poderes do empregador e do trabalhador no que toca a construcao da relacdo laboral.

Sendo também a nosso ver indiscutivel — ndo obstante com algumas nuances, como visto supra -
que os efeitos do fim da relacdo laboral apresentam-se como mais nefastos na esfera do

trabalhador, em relacdo aos efeitos sentidos na esfera do empregador.

Para Maria Palma Ramalho (Ramalho, 2012: 767) a salvaguarda da posi¢do dos trabalhadores no
ambito do término do seu contrato de trabalho € um dos aspectos mais importantes — senédo
mesmo 0 aspecto decisivo — da tutela laboral, tanto por razbes economicas, como por razfes de

paz social e ainda por razdes juridicas. °

8  Abrantes, José Jodo Nunes (1992) “O Direito do Trabalho e a Constitui¢do”, Estudos de Direito do
Trabalho, 1.2 edicdo, Lisboa, AAFDL.

® Ramalho, Maria do Roséario Palma (2012) Direito do Trabalho — Parte Il — Relag¢bes Laborais
Individuais, 4.2 edi¢do, Coimbra, Almedina.
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A subsisténcia do trabalhador depende, essencialmente, da contrapartida da sua prestacao laboral

— 0 seu salério.

E por isso que, nesta senda, sera sempre de se almejar um compromisso entre os interesses das

empresas e dos trabalhadores.

Assim, ndo podemos olhar para o principio da seguranca no trabalho de forma isolada, mas sim

tendo também em conta os outros valores de expressao constitucional que consigo co-habitam.

Pois conforme referido por Bernardo Lobo Xavier (Xavier, 2012: 274) a seguranca no emprego

ndo é um direito absoluto; move-se em espaco rarefeito e conflitua quotidianamente com outros

valores de expressio constitucional 101!

3. 0 despedimento colectivo e o artigo 53.° da C.R.P. (principio da seguranca no

trabalho)

10

11

Xavier, Bernardo da Gama Lobo (2000) O Despedimento Colectivo no Dimensionamento da Empresa,
\erbo.

Na senda desta ideia, cumpre referir a tomada de posicdo do Tribunal Constitucional sobre esta
matéria, no ambito do Acordao n.° 107/88:

“O direito & seguranca no emprego compreende certamente o direito & manuten¢do do posto de
trabalho que se conquistou (direito a estabilidade no emprego). Tal direito ndo €, porém, um direito
absoluto e incondicionado que haja de valer em quaisquer circunstancias. Ele tem, desde logo, que
conviver com o direito a obtengdo de um «banco de trabalho» por parte daqueles que procuram
emprego a fim de poderem dar expresséo a essa necessidade do homem que é ter uma ocupacéo onde
possa realizar-se como pessoa e ganhar a vida. E tem que conviver também com as exigéncias que
uma economia de mercado faz ao empresario, que, nesta época de revolucao tecnoldgica e em que «as
fontes de trabalho se contraem» (a expressdo é da carta enciclica Sollicitudo Rei Socialis), se vé
constantemente obrigado a «repensar» a empresa, introduzindo novas tecnologias, revendo processos
de trabalho - modernizando, em suma - para se poder manter competitivo e, assim, poder continuar a
dar trabalho. O direito & seguranca no emprego ndo pode, assim, ser hoje pensado como uma espécie
de direito de propriedade (qual ius in rem) sobre o posto de trabalho que cada um tem.”

8
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Relembremos a formulacdo do artigo 53.° da C.R.P.:
“E garantida a todos os trabalhadores a seguranca no emprego, sendo proibidos os

despedimentos sem justa causa ou por motivos politicos ou ideoldgicos.”.

Ora, como enquadrar aqui a figura do despedimento colectivo?

Ao utilizar a expressao justa causa, resulta clara a intencdo do legislador em cingir a protec¢éo
constitucional de seguranga no emprego apenas ao conceito de justa causa subjectiva, ou seja, a
uma impossibilidade pratica de subsisténcia da relacdo de trabalho individualmente considerada,

por actuacio culposa, imputavel ao trabalhador.!?

Para Antonio Monteiro Fernandes (Fernandes, 2012: 520) perante o enunciado do artigo 53.° da
C.R.P. - a0 ndo especificar o tipo de justa causa em questdo - dir-se-ia forgoso considerar

limitada as situacdes de justa causa a faculdade de desvinculagio unilateral pelo empregador.?

E, ndo cabendo os fundamentos legais para o despedimento colectivo no conceito também legal
de justa causa de despedimento, a figura do despedimento colectivo ndo se moveria assim em
solo constitucional, i.e., padeceria de constitucionalidade este tipo de despedimento, por ndo se
enguadrarem os fundamentos para a cessacdo das relacdes laborais sob a sua égide no conceito de

justa causa, e assim, consequentemente, atentando contra o teor do artigo 53.° da C.R.P..

No entanto, aponta Anténio Monteiro Fernandes, esta perspectiva seria insustentavel.

O mesmo observa que o legislador constitucional quis centrar a sua preocupacao sobre as
desvinculagbes unilaterais e individuais promovidas pelas entidades patronais, sendo 0 seu

objectivo o de evitar um arbitrio na desvinculagdo por parte deste “contraente mais forte”.

O Tribunal Constitucional pronunciou-se no sentido da constitucionalidade do despedimento

colectivo, no Acordao n.° 107/88.

12 Abrantes, José Jodo Nunes (1992) “O Direito do Trabalho e a Constitui¢do”, Estudos de Direito do
Trabalho, 1.2 edi¢do, Lisboa, AAFDL.
13 Fernandes, Antonio Monteiro (2012) Direito do Trabalho, 16.2 edi¢do, Coimbra, Almedina.

9



O despedimento coletivo a luz de critérios de flexibilidade

Neste Acdrddo, considera o T.C. a admissibilidade do despedimento colectivo como forma de

cessacao do vinculo laboral, dentro do preceituado constitucionalmente a este proposito.

Ainda assim, cumpre observar que a tutela do principio da seguranca no emprego ndo se esgota

na proibicéo dos despedimentos sem justa causa.

Nomeadamente, e em especial quanto aos despedimentos colectivos, o referido principio impde
que estes apenas se possam efectivar nos casos em que as razdes econdmicas invocadas
justifiguem verdadeiramente a cessacdo de designados postos de trabalho em detrimento da

manutencéo de outros. 14

Ora, a nosso ver, a questdo da constitucionalidade do despedimento colectivo é um dos aspectos

desta figura em que a flexibilidade se manifesta.

Na medida em que, a regra passa, como vimos, pela proibicdo dos despedimentos sem justa
causa; no entanto, o empregador pode lancar mdo do despedimento colectivo — entre outros —

como forma de fazer cessar contratos de trabalho.

Sem entrar em juizos de valor quanto a necessaria ponderacdo a fazer entre o principio da
seguranca no trabalho e o principio da livre iniciativa economica, facto é que, o empregador ndo
se V&, no momento da tomada da decisdo da desvinculacgdo, limitado pelo artigo 53.° da C.R.P,,
porquanto tem a sua disposi¢cdo formas de cessacao do contrato de trabalho que lhe permitem agir
dentro da legalidade, sem necessidade de justa causa.

H& a nosso ver aqui flexibilidade na medida em que a proibicdo constitucional sobre a qual aqui
se versou € maleavel e permeavel a existéncia de figuras — tais como o despedimento colectivo —
que operam desvinculacdo de relacdes laborais, aparentemente atentando contra o teor daquela

proibicdo, mas que ndo atentam, em Utima analise, exactamente porque existe esta flexibilidade.

14 Abrantes, José Jodo Nunes (1992) “O Direito do Trabalho e a Constitui¢do”, Estudos de Direito do
Trabalho, 1.2 edicdo, Lisboa, AAFDL.

10
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Para melhor compreender a ideia que aqui tentamos passar, sera Util uma passagem mais

demorada pela prépria figura da flexibilidade.
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1. FLEXIBILIDADE E FLEXISEGURANCA

1. a figura da flexibilidade

Em que consiste, afinal, no &mbito do direito do trabalho, a figura da flexibilidade?

Antdénio Monteiro Fernandes (Fernandes, 2002: 8) define-a como a maior ou menor facilidade de
ajustamento do modo de utilizacdo da forca de trabalho oferecida no mercado, as necessidades
efectivas de trabalho que a producéo de bens e servigos determina.’®

Por outras palavras, a flexibilidade é como que uma permissao dada aos empregadores de gerirem
0S Seus recursos humanos consoante as necessidades da actividade, o que se pode manifestar em
varios aspectos da relacdo laboral, como por exemplo, ao nivel dos horarios, do pagamento da
remuneracao, das proprias fungdes do trabalhador, ou até mesmo da cessacdo do contrato de

trabalho - como queremos aqui enfatizar, em especial, ao nivel do despedimento colectivo.
Politicas de flexibilidade pural® verdo os trabalhadores como meros recursos, equiparaveis a
quaisquer outros de uma estrutura empresarial, tais como por exemplo, os computadores, 0s
softwares utilizados para gerir informacdo da empresa, ou até mesmo as mesas e cadeiras.

Imaginemos a seguinte situacao:

Os computadores de uma empresa de publicidade, de média dimensdo, encontram-se caducos,

ndo mais conseguindo comportar o volume de dados que a empresa necessita de informatizar, ou

15 Fernandes, Antonio Monteiro (2002) Um Rumo para as Leis Laborais, Coimbra, Almedina.
%6 Qu diriamos melhor, em ultimo caso, politicas de desregula¢éo?
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0S programas que necessita de ter em funcionamento para editar os folhetos e outros formatos de
publicidade.

No entanto, nem todos os computadores sao utilizados para o desenvolvimento da actividade da
empresa — alguns computadores destinam-se a ser utilizados pelos funcionarios em momentos de

lazer.

Os socios da referida empresa podem, a qualquer momento, decidir trocar os ditos computadores,
por outros, mais modernos e eficientes. Esta troca ndo sera, a partida, apta de ferir quaisquer
susceptibilidades, sendo inclusive vista como uma necessidade. Certamente todos ganhardo com
este facto — os sdcios, pois tém a sua disposicdo aparelhos que permitirdo a empresa ser mais
competitiva, os clientes, pois terdo a publicidade ao seu negdcio feita de forma mais moderna e
atraente, e os trabalhadores, que terdo acesso a programas que muito provavelmente irdo facilitar

0 seu trabalho e torna-lo mais apelativo.

A opcdo dos sOcios em trocar 0s computadores antigos por novos, € vista como um acto corrente

da vida empresarial.

Facamos um paralelo, considerando um outro tipo de recurso — 0s sOcios visam agora trocar 0s
seus recursos humanos, os seus trabalhadores, por outros, mais jovens, com mais disponibilidade
horaria, ansiosos de ingressar no mundo do trabalho, e a quem pagardo provavelmente uma

remuneracao inferior, pois terdo a partida menos experiéncia.

Ou os sécios decidem, também por hipotese, que alguns trabalhadores deverdo prestar por vezes
0 seu trabalho juntos do cliente, independentemente da localizacdo das suas respectivas

instalacGes, e com um pre-aviso de apenas dois dias.

Nos casos supra, ndo nos parece aceitavel que, durante a vigéncia dos contratos de trabalho, a
semelhanca do que foi feito com os computadores, 0s socios possam decidir, sem mais, dispensar
os trabalhadores com mais idade; ou, que uma trabalhadora que seja mée solteira, ndo se consiga

deslocar a creche para ir buscar a sua filha ao final de um dia de trabalho, porque nesse dia em

14
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concreto prestou funcgdes junto de um cliente cujas instalacbes sdo no Porto, sendo que esta
trabalhadora tem a sua residéncia em Lisboa.

Resulta claro, por isso, que os trabalhadores ndo podem ser equiparados a um qualquer outro
recurso a disposicdo das empresas.
Imaginemos agora que, por razdes ambientais, as empresas tém de pagar uma taxa pela troca dos

equipamentos, numa logica de reutilizacdo e reforma deste tipo de aparelhos.

Certamente que os sdcios iriam ponderar se, financeiramente, a opera¢do da actualizacdo dos
computadores seria benéfica para a empresa; também ndo seria de estranhar que, 0S

computadores utilizados apenas para lazer dos funcionarios ndo fossem substituidos.

O facto de haver um custo associado a troca deste recurso da empresa, obriga a uma necessaria

ponderacdo desta operacao.

Aproximando este exercicio de ficcdo para o que aqui nos traz:

Imaginemos que, na altura de tomar a decisdo sobre dispensar um grupo de trabalhadores, néo
existem limitagdes de maior impostas ao empregador — nem ao nivel de formalidades para operar
0 despedimento, nem ao nivel do pagamento de compensacdo devida pela cessacao, ou outros.
Este ira, provavelmente, e sem grande ponderacdo, decidir trocar os seus trabalhadores por
outros, que consigam melhor acompanhar as alteracdes do mercado, mormente as envolventes as

novas tecnologias, e a quem possam pagar um salario inferior.

Imaginemos por outro lado que, na altura de decidir dispensar aqueles trabalhadores, o
empregador tem de seguir certos procedimentos formais, ver preenchidas certas condigdes
materiais, assim como tem de pagar uma indemnizacdo devida pela cessacdo do vinculo
contratual. Talvez o empregador pondere dar formagao aos seus trabalhadores, para que possam
acompanhar as mudancas da actividade, e melhor adaptarem a sua prestacdo de trabalho as

necessidades da empresa.

15
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N&o obstante flexibilidade ndo equivaler a uma desregulagdo’’, a verdade é que o objectivo por si
perseguido nestes casos — 0 de permitir as empresas acompanharem as oscilagdes de mercado
através do ajustamento do modo de utilizacdo dos seus recursos — tera sempre de ser coadunado

com condicGes de seguranca e promocao de emprego.

2. préticas de flexibilidade

Os fendmenos da flexibilizacdo sdo comummente associados a uma época de crise do Direito do

Trabalho, a qual perdura até aos dias de hoje.8

Antes do surgimento deste fendmeno, vigorava no sistema, com maior pendor, o principio da
proteccdo dos trabalhadores, vistos como o contraente mais fraco. Efectivamente, a grande
maioria dos trabalhadores pré-anos setenta integravam a categoria do tipico trabalhador
subordinado, com pouca qualificacdo, e, por conseguinte, pouco poder negocial no que toca as

condicdes da relacdo laboral.

A partir dos anos oitenta este paradigma veio a alterar-se, com o surgimento de novas categorias
de trabalhadores — mais jovens, com mais qualificacdo, e consequentemente com maior poder

negocial junto do empregador.

Também se alterou a propria concepcao de empresa; as tipicas empresas de producdo industrial,
juntaram-se também empresas que recorriam mais aos (na altura) novos recursos que agora se
encontravam a disposicdo — computadores, impressoras, e aparelhos de armazenamento digital.
Com o recurso as estas e outras tecnologias, surgiu também uma maior necessidade de contacto

com empresas estrangeiras.

7 Fernandes, Anténio Monteiro (2002) Um Rumo para as Leis Laborais, Coimbra, Almedina.
18 Ramalho, Maria do Rosario Palma (2009) Direito do Trabalho — Parte | — Dogmatica Geral, 2.2
edi¢do, Coimbra, Almedina.
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Assim, no seio destas empresas mais modernas, comegaram a surgir também novas tipologias de
vinculos laborais.’® Estes fugiam ao tradicional modelo do trabalhador subordinado: a sua
retribuicdo poderia agora variar em funcdo de resultados, o local de trabalho e os horarios

poderiam ndo ser fixos, alterando em funcéo da conveniéncia do empregador, entre outros.

Deu-se um choque entre o modelo a que os trabalhadores “tradicionais” estavam acostumados, e
as exigéncias do mercado, tendo inclusive havido uma dificuldade por parte dos trabalhadores em

que o modelo tradicional estava mais enraizado, de se adaptarem.

Um outro factor que contribuiu para esta alteracdo de paradigma foi a recessdo econdmica
provocada pela crise petrolifera de 73, a qual obrigou as empresas a fazer uma reflexdo sobre os
custos da sua actividade, mormente, aqueles com os trabalhadores — salarios, subsidios, entre

outros — os quais tentaram, de varias formas, reduzir. 2

Assim surgiu a flexibilizacdo?! do Direito do Trabalho: o desaparecimento progressivo das

caracteristicas de rigidez e pendor garantistico até entdo associadas as normas laborais.

Maria Palma Ramalho (Ramalho, 2009: 66) autonomiza dois tipos de flexibilizagdo — a externa,
atinente a diversificacdo das tipologias de vinculos laborais, e a interna, relativa a diminuicdo da

rigidez do préprio regime.??

No nosso caso, cumpre olhar de forma mais aprofundada para a flexibilizagdo interna. Esta
manifesta-se essencialmente na plasticidade do regime juridico do contrato de trabalho, o qual

passa a prever medidas menos proteccionistas face a situacdo dos trabalhadores, algumas ja

19 Ramalho, Maria do Rosario Palma (2009) Direito do Trabalho — Parte | — Dogmatica Geral, 2.2
edi¢do, Coimbra, Almedina.

20 Maria Palma Ramalho aponta algumas das formas de reducéo de custos - o recurso a trabalho a termo,
a informatizagcdo e consequente exclusdo de postos de trabalho, o recurso a empresas de trabalho
temporério, entre outras.

2t Aflexibilizacdo ndo deve ser confundida com desregulacdo — ndo s6 porque a desregulacao é uma
técnica dentro da flexibilizacdo, como nem toda a flexibilizacdo envolve desregulagao.

22 Ramalho, Maria do Rosario Palma (2009) Direito do Trabalho — Parte | — Dogmatica Geral, 2.2
edi¢do, Coimbra, Almedina.
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referidas em sede anterior, nomeadamente: diminuicdo da estabilidade quanto ao local de
trabalho, adopcéo de regras de polivaléncia funcional, facilitismo nas cessacgdes contratuais — esta

ultima interessa-nos em particular.

Quanto a este facilitismo na cessacdo dos vinculos laborais, Maria Palma Ramalho® indica que a
racionalizacdo da tutela do despedimento é preconizada por critérios econdmicos, 0 que passa
pelo aligeiramento dos fundamentos e do processo para despedimento, e também pela diminuicao

do valor das compensaces pela cessacdo do contrato.

Iremos infra averiguar em que medida estas caracteristicas se reflectem na figura do

despedimento colectivo em concreto.

3. a flexiguranca

Como temos vindo a reparar, a flexibilidade pode ter efeitos perversos, especialmente, na esfera

dos trabalhadores.

De forma a obstar a alguns desses efeitos, a Comissdo Europeia publicou, em Novembro de 2006,
0 Livro Verde da Comissdo Europeia sobre a Modernizacdo do Direito do Trabalho para o séc.
XX1.%

A ideia seria a de desenvolver estratégias, as quais ficaram conhecidas pela expressao

flexiguranga®, ndo tanto no sentido de criar restrigdes a dissipagdo da flexibilidade, mas sim da

2 Ramalho, Maria do Rosério Palma (2009) Direito do Trabalho — Parte | — Dogmética Geral, 2.2
edi¢do, Coimbra, Almedina.

24 Disponivel online em
http://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2004_2009/documents/com/com_com(2006)0708_/com_co
m(2006)0708_pt.pdf.

% Traduzido do termo inglés “flexicurity”, que se trata da jungéo das palavras flexibility (flexibilidade) e
security (seguranca).
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integracdo dos trabalhadores atraves da aposta em formacdo e da tutela de trabalhadores que se

véem em situacdes de desemprego involuntario.

No entanto, de acordo com este documento, a flexibilizacdo é uma realidade incontornavel, e o
futuro das relagdes laborais prevé uma total maleabilidade dos trabalhadores em contacto com o
mercado, e em funcdo deste — o que contraria 0 termo na medida em que este engloba em si a

ideia de “seguranca”.

Hermes Augusto Costa (Costa, 2009: 123-144) escreveu, em 2009, sobre os desafios e dilemas da
aplicacdo da flexiguranga em Portugal, tendo concluido serem maiores os sinais de inadequacéo
do que as virtualidades desta figura — em nosso entendimento, esta analise pode ser transposta

para os dias de hoje.?®

Bem aplicada, e em teoria, a flexiguranca seria benéfica tanto para o empregador como para o
trabalhador: para o empregador, porque permitiria nomeadamente uma melhor gestdo dos seus
recursos humanos, através da seleccdo dos trabalhadores mais adequados ao mercado em que se
insere a sua empresa; para o trabalhador, ao permitir obstar a situacdes de exclusdo social,

qguando confrontados com o desemprego.

No entanto, na préatica, é necessario que a economia — neste caso a nacional — seja prospera, assim
como se verifiquem outras condi¢es, tais como a absor¢do pelo mercado de trabalho de grande
parte da oferta de mao de obra disponivel hoje em dia. Ora, apenas recentemente a economia

nacional se encontra a recuperar da crise financeira de 2010, subsequente a crise global de 2008.

Desta forma, é de nosso entendimento ndo se encontrarem ainda reunidos, em Portugal, 0s

pressupostos para uma aplicacdo em pleno e com sucesso dos principios da flexiguranca.

% Costa, Hermes Augusto (2009) “A flexiguranga em Portugal: Desafios e dilemas da sua aplicagdo”,
Revista Critica de Ciéncias Sociais (86) pp. 123-144.
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Conforme observado por Antdnio Monteiro Fernandes (Fernandes, 2002: 36-37) ha que
relembrar que o fundamento ultimo do Direito do Trabalho é o de assegurar os direitos,

liberdades e garantias dos cidad&os enquanto trabalhadores.?’

Com vista a atingir este objectivo, é necessério limitar o poder de organizacdo empresarial; a
defesa da dignidade e liberdade pessoal dos trabalhadores devera ser prioritaria sobre os projectos

de reestruturacdo organizacional das empresas, em todas as suas vertentes.

27 Fernandes, Anténio Monteiro (2002) Um Rumo para as Leis Laborais, Coimbra, Almedina.
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111 — O DESPEDIMENTO COLECTIVO

1. enquadramento preévio — a Directiva 98/59/CE

A Directiva 98/59/CE veio aproximar as legisla¢cdes dos Estados Membros quanto a matéria do

despedimento colectivo.

Tal necessidade de aproximacao surgiu devido a dualidade de tutelas a ter em conta, quando em
ambito de processo de despedimento colectivo, sobre as quais ja versdmos supra — o direito a
livre iniciativa econdmica da empresa/empregador, por um lado, e o direito a seguranca no

emprego do trabalhador, por outro.

No que ao seu regime juridico diz respeito, a Directiva 98/59/CE é composta, essencialmente, por
normas procedimentais, numa estrutura normativa minima, razdo pela qual foi criticada pela
Doutrina, que classificou o diploma como um texto vazio, insuficiente no alcance de uma
efectiva harmonizacédo da legislacdo dos Estados, incapaz de mitigar as consequéncias sociais do

despedimento colectivo e incipiente na aplicacdo de sangGes.?®

O Diploma inicia-se com uma definicdo do mecanismo de despedimento colectivo, que faz

depender a sua aplicacdo da verificacdo de trés requisitos — quantitativo, temporal e motivacional:

- requisito quantitativo: pluralidade de trabalhadores;
- requisito temporal — intervalo temporal definido; e
- requisito motivacional: iniciativa do empregador, com base em fundamentacdo Unica e

insusceptivel de ser imputada ao trabalhador.

Anivel procedimental, a Directiva apresentava quatro fases:

28 Xavier, Bernardo da Gama Lobo (2003) “Regime do despedimento colectivo e as altera¢ées da Lei n.°
32/99”, Estudos em Homenagem ao Prof. Doutor Raul Ventura , \olume Il, Parte 11, Coimbra Editora.
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- a comunicacao da intencdo a estrutura representativa dos trabalhadores e a autoridade publica
competente;

- a disponibilizacdo de informacéo;

- um periodo de discussédo de soluges alternativas; e

- a decisdo final.

Deste procedimento, decorriam verdadeiras obrigacGes para 0 empregador, nhomeadamente a
consulta aos representantes dos trabalhadores, o oferecimento da informacdo necessaria e
adequada a possibilitar uma efectiva negociagdo e a comunica¢do a autoridade publica

competente do inicio do processo de despedimento colectivo.

Vejamos infra o que da Directiva ainda permanece na actual concepcdo do despedimento
colectivo, assim como faremos um pequeno exercicio de direito comparado, no final desta anélise

(ponto 10 infra).

2. nogao legal

O despedimento colectivo encontra a sua nog¢éo legal no n.° 1 do artigo 359.° do C.T., o qual

dispde:

Considera-se despedimento coletivo a cessacdo de contratos de trabalho promovida pelo
empregador e operada simultdnea ou sucessivamente no periodo de trés meses, abrangendo, pelo
menos, dois ou cinco trabalhadores, conforme se trate, respetivamente, de microempresa ou de
pequena empresa, por um lado, ou de média ou grande empresa, por outro, sempre que aquela
ocorréncia se fundamente em encerramento de uma ou varias secgdes ou estrutura equivalente
ou reducédo do numero de trabalhadores determinada por motivos de mercado, estruturais ou

tecnoldgicos.
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O expediente do despedimento colectivo € caracterizado por Antdnio Monteiro Fernandes através
de dois tracos essenciais: o facto de abranger uma pluralidade de trabalhadores, e o facto da

ruptura dos seus contratos se fundar numa raz&o que é comum a todos eles.?

Em termos praticos, da andlise do n° 1 do artigo 359.° do C.T., podemos retirar trés
componentes: uma componente quantitativa, uma componente temporal, e uma componente

motivacional.

Quantitativamente, para que haja despedimento colectivo, tém de ser abrangidos pelo processo
um minimo de dois ou cinco trabalhadores, conforme se trate de uma micro ou pequena empresa
ou de uma média ou grande empresa, respectivamente; trata-se de um critério simplista,

meramente numérico, e portanto de facil enquadramento pratico.

Temporalmente, considerar-se-4 despedimento colectivo aquele que seja operado de forma
simultanea face a um conjunto de trabalhadores, ou de forma sucessiva, mas dentro de um espaco

temporal méximo de trés meses.

Por fim, ao nivel da sua fundamentacdo, devera o despedimento colectivo ter por base o
encerramento de uma ou varias sec¢des de uma empresa, ou uma reducao de pessoal, justificadas

por motivos de mercado, estruturais ou tecnoldgicos, cf. n.° 2 do artigo 359.° do C.T..

Ao nivel do requisito quantitativo, a Doutrina enuncia, de forma geral, duas questdes de
importante resposta: a primeira, a de saber quais sdo os trabalhadores a ter em conta para a
determinacédo da dimensdo da empresa e, a segunda, no caso do despedimento se reportar apenas
a um estabelecimento, servico ou seccdo da empresa, a questdo de saber se sdo de ter em conta

todos os trabalhadores da empresa, ou apenas os trabalhadores do estabelecimento abrangido.

Quanto a primeira questdo, Maria do Rosario Palma Ramalho responde que, séo de ter em conta
todos os trabalhadores, com excepgdo daqueles que prestam servico a titulo temporario, pois o

seu vinculo laboral é com a empresa de trabalho temporario.

2 Fernandes, Antonio Monteiro (2017) Direito do Trabalho, 18.2 edi¢do, Coimbra, Almedina.
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Relativamente & segunda questdo, entende que deve a contagem dos trabalhadores reportar-se a
empresa como um todo e ndo apenas a seccao ou estabelecimento visados, devido a propria razdo
de ser do instituto do despedimento colectivo — que visa um motivo economico ligado a empresa

na sua globalidade.®

Quanto ao requisito temporal, exige-se que o despedimento seja operado simultaneamente ou de
forma sucessiva, no periodo maximo de trés meses, relativamente a todos os trabalhadores

visados.

Esta exigéncia prende-se essencialmente pela necessidade de evitar que o empregador encubra

uma seérie de despedimentos individuais, sob a capa de um despedimento colectivo.

Ora, é a motivacdo do despedimento colectivo o requisito que levanta maiores dificuldades de

compreenséo.

Na génese do recurso a este tipo de despedimento, tém necessariamente de estar motivos
econdmicos, os quais a lei identifica exemplificativamente como “motivos de mercado,

estruturais ou tecnolégicos” — no n.° 2 do artigo 359.° do C.T.3.

Daqui decorrem essencialmente dois tipos de situacfes em que se pode recorrer ao despedimento
colectivo: uma situacdo de crise empresarial ou uma situacdo de reorientacdo estratégica da

empresa.

% Ramalho, Maria do Roséario Palma (2012) Direito do Trabalho — Parte Il — Relagbes Laborais
Individuais, 4.2 edi¢do, Coimbra, Almedina.

8t “a) Motivos de mercado - redugdo da atividade da empresa provocada pela diminui¢éo previsivel da
procura de bens ou servigos ou impossibilidade superveniente, pratica ou legal, de colocar esses bens
0u servigos no mercado;
b) Motivos estruturais - desequilibrio econémico-financeiro, mudanca de atividade, reestruturacéo da
organizacgéo produtiva ou substitui¢cdo de produtos dominantes;
c) Motivos tecnolégicos - alteracBes nas técnicas ou processos de fabrico, automatizacdo de
instrumentos de producéo, de controlo ou de movimentacdo de cargas, bem como informatizacio de
servigos ou automatizacao de meios de comunicacao.”.
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O despedimento colectivo sé devera ser admissivel perante 0s motivos enunciados, e apenas se
aqueles exigirem a reducdo de pessoal ou de servigos.*?

Ora, desde ja aqui se denotam os tragos da flexibilidade de que falamos anteriormente.

Relembremos nesta senda que a flexibilidade permite, no contexto do que aqui se cuida, que 0s

empregadores possam gerir 0s seus recursos, humanos consoante as necessidades da actividade.

E, de facto, é isso mesmo que o despedimento colectivo vem aqui ilustrar — o artigo 359.° do C.T.
permite que o empregador possa efectivar um despedimento colectivo, em tracos largos, por

razdes atinentes a crise empresarial, ou reformulagéo da empresa.

Além desta propria permissao denotar principios de flexibilidade, denotam também principios de

flexibilidade a especificacdo das motivagdes insitas nas alineas no artigo 359.°, n.° 2 do C.T..

Tomemos como exemplo a alinea a) — referente aos motivos de mercado — em concreto no
tocante a reducdo da actividade da empresa, provocada por diminuicao previsivel da procura de

bens ou servigos.

Atente-se que esta alinea se basta com uma diminuicao previsivel da procura de bens ou servigos,

para justificar o recurso ao despedimento colectivo.

Por outras palavras, as empresas, in casu na pessoa do empregador, poderdo reduzir o nimero de
trabalhadores ao seu servico, alegando ir existir uma previsivel diminuicdo da procura de bens ou

servicos, tal conduzindo a uma reducédo da actividade da empresa.

Ora, parece-nos uma raz&@o deveras incipiente para justificar a cessacdo de contratos de trabalho,
sendo em nossa opinido uma demonstracdo da renegacdo do principio da seguranca nas relagdes

laborais.

2 E de referir que o quadro de apreciacio de tal motivacio devera ser o da prépria empresa, ainda que
esta se encontre inserida num grupo econémico mais vasto.
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Assola-nos a sensacdo de que, serd sempre por hipotese mais facil operar o despedimento de um
conjunto de trabalhadores, do que de um trabalhador individualmente considerado, o que faz

disparar 0 nosso sentido de justica.

Veremos infra outros exemplos de manifestacdes de flexibilidade e do confronto entre o principio

da seguranca nas relagdes laborais, com o principio da livre iniciativa econémica.

3. 0 procedimento

3.1. a fase da comunicacao

O Empregador que pretenda proceder a um despedimento coletivo deverd comunicar essa
intengdo, por escrito, & comissdo de trabalhadores ou, na sua falta, & comisséo intersindical ou as

comissdes sindicais da empresa representativas dos trabalhadores a abranger.*

O artigo 360.° n.° 2, do Cddigo do Trabalho, elenca que deverdo constar da comunicacao:

a) Os motivos invocados para o despedimento coletivo;

b) O quadro de pessoal, discriminado por setores organizacionais da empresa;

c) Os critérios para selecdo dos trabalhadores a despedir;

d) O namero de trabalhadores a despedir e as categorias profissionais abrangidas;

e) O periodo de tempo no decurso do qual se pretende efetuar o despedimento;
f) O método de célculo de compensacdo a conceder genericamente aos trabalhadores a despedir,
se for caso disso, sem prejuizo da compensacao estabelecida no artigo 366.° ou em instrumento

de regulamentacéo coletiva de trabalho.

% Na falta das entidades referidas no n.° 1, o empregador devera comunicar a intengdo de proceder ao
despedimento, por escrito, a cada um dos trabalhadores que possam ser abrangidos, os quais poderdo
designar, de entre eles, no prazo de cinco dias Uteis a contar da rececdo da comunicacdo, uma
comissdo representativa, sendo que, neste caso, 0 empregador deverd enviar a tal comissao os devidos
elementos de informagéo.
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O Empregador, na data em que procede a comunicagdo, devera também enviar cépia da mesma

aos servigos competentes do Ministério responsavel, cf. n.° 4 do artigo 360.° do C.T..

3.2. a fase da informacéo e negociacao

Esta fase, regulada no artigo 361.° do Cddigo do Trabalho, ndo tera de ser promovida na auséncia
das estruturas representativas dos trabalhadores a que se refere o n.° 1 do artigo 360.° do mesmo
Diploma, e também quando ndo for a designada a comissdo ad hoc representativa dos
trabalhadores abrangidos pelo despedimento colectivo, cf. n.° 3 do mesmo artigo.

Vide, nesta senda, o Acérddo do Supremo Tribunal de Justica, datado de 19-12-2012, proferido no
ambito do Processo n.° 1222/10.1TTVNG-A.P1.S (Relator Pinto Hespanhol).3*

Prevé o artigo 362.° do C.T., que o servico competente do Ministério responsavel pela area
laboral devera participar nesta negociacdo, com vista a promover a regularidade da sua instrucdo

substantiva e procedimental e a conciliacdo dos interesses das partes.

Esta fase tem como finalidade a descoberta de solucdes alternativas ao despedimento colectivo.

3.3. a decisdo e 0 pré-aviso

Independentemente do resultado da tentativa de consensualizacdo sobre as medidas a tomar, a
Entidade Empregadora terd sempre a faculdade de decidir sobre a efectivacdo do despedimento

colectivo.

34 Em
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/c525d5e1c5ab228680257adb004e7d
25?0OpenDocument.
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Encontramos aqui outra demonstragdo de flexibilidade enquanto a ja referida permissdo dada aos

empregadores de gerirem 0s seus recursos humanos consoante as necessidades da actividade.

Pois, ndo obstante ser possivel que empregador e trabalhadores cheguem a acordo, sendo
encontrada uma solugdo que passe — independentemente da via - pela manutencdo dos postos de
trabalho em questdo, o empregador poderd, ao abrigo dos seus poderes gestionarios, decidir a
final pela cessacdo dos vinculos contratuais, desde que se verifiguem os pressupostos insitos no

artigo 359.°do C.T., e se verifique o nexo de causalidade.

O artigo 363.° do C.T. dispde sobre esta decisdo que:

Celebrado o acordo ou, na falta deste, ap6s terem decorrido 15 dias sobre a comunicagdo a que se
refere o artigo 360.°, 0 Empregador devera comunicar a cada trabalhador abrangido a decisao de
despedimento, com mencao expressa do motivo e da data de cessacdo do contrato e indicacdo do
montante, forma, momento e lugar de pagamento da compensacao, dos créditos vencidos e dos
exigiveis por efeito da cessacdo do contrato de trabalho, por escrito e com antecedéncia minima,

relativamente a data da cessacao, de:

a) 15 dias, no caso de trabalhador com antiguidade inferior a um ano;

b) 30 dias, no caso de trabalhador com antiguidade igual ou superior a um ano
e inferior a cinco anos;

c) 60 dias, no caso de trabalhador com antiguidade igual ou superior a cinco
anos e inferior a 10 anos;

d) 75 dias, no caso de trabalhador com antiguidade igual ou superior a 10 anos.35%

% Durante o prazo de aviso prévio, o trabalhador tem direito a um crédito de horas correspondente a dois
dias de trabalho por semana, sem prejuizo da retribuicdo, cf. artigo 364.° do C.T..

%  Durante o prazo de aviso prévio, o trabalhador pode denunciar o contrato de trabalho, mediante
declaragdo com a antecedéncia minima de trés dias Uteis, mantendo o direito a compensacéo, cfr.
artigo 365.°do C.T.
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Em caso de inobservancia deste aviso prévio, o contrato cessa decorrido o periodo de aviso
prévio em falta a contar da comunicacdo de despedimento, devendo o Empregador pagar a

retribuicdo correspondente a este periodo.

O pagamento da compensacdo, dos créditos vencidos e dos exigiveis por efeito da cessacdo do
contrato de trabalho deve, rg., ser efectuado até ao termo do prazo de aviso prévio.

4. o controlo judicial do despedimento colectivo

Embora os fundamentos da decisdo patronal fiquem sujeitos a certo escrutinio prévio — através da
analise das informacGes prestadas e da negociacdo com a estrutura representativa dos
trabalhadores®” — a sua validade, e consequentemente a licitude do despedimento colectivo, s6

seré objecto de controlo judicial a posteriori.®®

Sucede ainda que, mesmo esse controlo a posteriori é de dificil efectivacao.

Na verdade, o facto da fundamentacéo para fazer operar um despedimento colectivo ser pouco
especifica, dificulta o julgamento dos Tribunais, os quais serdo confrontados com realidades de

alto caracter subjectivo, como sdo grande parte das decisfes de gestdo no seio de uma empresa.

Assim, a discussdo judicial quanto aos despedimentos colectivos incidird essencialmente sobre

aspectos formais, concernentes a tramitacdo legalmente imposta.

Em razdo dos seus motivos, um despedimento colectivo sera ilicito se a fundamentagdo

apresentada ndo se verificar na realidade, ou se ndo existir nexo de causalidade entre o

37 Monteiro, Jodo (2009) “O controlo jurisdicional do despedimento colectivo”, Prontuario de Direito
do Trabalho (84), Lisboa, Centro de Estudos Judicirios, pp. 229-232.
% Fernandes, Anténio Monteiro (2017) Direito do Trabalho, 18.2 edi¢do, Coimbra, Almedina.
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despedimento e a motivagdo invocada, face a todos os trabalhadores — individualmente
considerados — abrangidos pelo despedimento colectivo. 3°

Jodo Monteiro (Monteiro, 2009: 232) refere que a motivacdo do despedimento colectivo tem de
ser apreciada em funcdo da empresa e, por isso, com respeito pelos seus critérios de gestdo, na
justa medida em que sejam razoaveis e congruentes, ndo competindo, pois, ao julgador substituir-
se ao empregador e impor-lhe a decisdo que ele proprio juiz, segundo 0s seus critérios, tomaria de

estivesse na posicio do empregador.*°

5. a compensacao devida pelo despedimento colectivo

O artigo 366.° do C.T., actualmente em vigor, atinente a compensacdo por despedimento

colectivo, sofreu algumas alteracdes relevantes relativamente a sua redac¢do antecedente.

Inclui este agora um método diferente para o calculo da compensacéo, resultante do Memorando
de Entendimento entre o Governo e a troika, ja introduzido pela Lei n.° 53/2011* para os

contratos posteriores a 1 de Novembro de 2011.

Deste destacamos, além do novo método do calculo, a substituicdo de um regime de valor

minimo de compensacdo por um regime de valor maximo imperativo.

A fim de compreender um pouco a solugdo que nos oferece no momento presente, cumpre

analisar a evolucdo do regime da compensacio por despedimento colectivo®:

% Vide Acérddo do STJ datado de 26-11-2008 (Relator Pinto Hespanhol) e do TRL datado de 26-01-
2008 (Relator Ferreira Marques).

40 Monteiro, Jodo (2009) “O controlo jurisdicional do despedimento colectivo”, Prontudrio de
Direito do Trabalho (84), Lisboa, Centro de Estudos Judiciarios.
4 A Lei n.° 53/2011, de 14 de Outubro, veio proceder a segunda alteracdo ao Cédigo do trabalho,

aprovado em anexo a Lei n.° 7/2009, de 12 de Fevereiro, estabelecendo um novo sistema de compensacgao
em diversas modalidades de cessacdo do contrato de trabalho, aplicdvel apenas aos novos contratos de
trabalho.
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A LCCT, no seu artigo 23.° n.° 1, previa uma compensacdo por despedimento colectivo

determinada por remissdo para a regra comum, prevista no artigo 13.°, n.° 3 da mesma lei.

O C.T. de 2003 veio alterar o anterior regime de indemnizagdo com valor unitério, estabelecendo
directamente o valor da compensacdo devida, tendo essa solugédo sido mantida no C.T. de 2009.

Ainda no C.T. de 2003, foi incluido um preceito do qual resultaram diferencas quanto a fixacéo
do montante da compensacédo; assim, para o calculo do valor devido, e diferentemente do que
resultava da LCCT, a frac¢do de ano é ponderada proporcionalmente, ndo correspondendo desta
forma a exactamente um ano. Esta solu¢cdo manteve-se nos Cddigos de 2009 e 2012,

correspondendo actualmente a alinea d), do n.° 2, do artigo 366.° aqui em analise.

Em concreto quanto a presungdo de aceitacdo do despedimento colectivo em analise infra,
cumpre evidenciar uma alteracdo terminologica entre a redaccdo do preceito da LCCT e dos que

se lhe seguiram,

Observando a versao de 1989, podemos constatar que a expressdo “vale como” foi substituida
pela expressdo “presume-se”; esta alteracdo verificou-se apds dividas de interpretacdo que

surgiram a propdsito do teor da presuncdo — saber se seria esta iuris tantum ou iuris et de iure. 43

De facto, da expressdo “vale como” ndo € possivel retirar com exactiddo a conotacdo que o
legislador quereria dar a supra mencionada presunc¢do, pelo que foi necessario o esclarecimento,
apesar de por regra ser de entender que, em caso de duvida, sera a presuncao iuris tantum, e ndo

uma presuncéo absoluta.

42 Martinez, Pedro Romano, et al. (2013) Cdédigo do Trabalho — Anotado, Coimbra, Almedina.
pp.775 -776.
4 Martinez, Pedro Romano, et al. (2013) Cddigo do Trabalho — Anotado, Coimbra, Almedina.

pp.775 -776. No mesmo sentido, o Acérddo do STJ datado de 13/04/2005, disponivel em
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/86d3cdf594d68a4e80257000002f7f23?0
penDocument.
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O n.% 5, acrescentado em 2009, veio permitir que a presuncao de aceitacdo do despedimento fosse
ilidida mediante a devolucdo da compensacao recebida, suscitando duas ddvidas: em primeiro
lugar, devido ao facto da presuncdo ndo poder ser ilidida de outra maneira que ndo com a
devolucao; em segundo lugar, a expressdo “em simultaneo” pode ser entendida como apenas
permitindo a devolucdo imediata, no momento em que é recebida, ficando assim afastada a

hipotese de devolucdo posterior — desenvolveremos esta questdo infra em sede propria.

Além da alteracdo dos factores de calculo da compensacdo, salientamos a erradicacdo da
possibilidade do método de calculo poder ser incrementado por acordo das partes; daqui decorre
que ndo é viavel, a luz do novo regime legal, um acordo entre os trabalhadores e 0 empregador no

sentido de entre eles estabelecerem um valor compensatorio superior daquele que decorre da lei.

Ora, ndo podemos acompanhar esta limitacdo; de facto, esta seria uma situacdo onde deveria
haver espago para a maleabilidade da norma legal — n&o se vislumbra a utilidade da rigidez deste
regime, porquanto nao protege os interesses de nenhuma das partes em concreto. Isto porgue,
estaria na disposicdo do empregador, em caso de acordo, atribuir ao trabalhador uma maior
compensacdo no momento da cessacdo do vinculo laboral; por seu lado, também nunca o
trabalhador seria prejudicado, nem tampouco se oporia, como é facil de compreender.

Relativamente a aplicacdo temporal do regime, ha que analisar o artigo 6.° da Lei n.° 23/2012 —

para o calculo da compensacdo, devemos distinguir entre os contratos de trabalho celebrados

antes e depois do dia 1 de Novembro de 2011.

Em relacdo aos contratos celebrados apos a referida data, ndo se levantam questdes — 0 novo

regime € aplicado sem limitagdes.

Quando aos contratos celebrados antes dessa data, mantém-se o tradicional regime de célculo da

compensacao, tal como constava da versao anterior do preceito.

Assim, no exemplo de um trabalhador com 5 anos de antiguidade que seja despedido em Janeiro
de 2013, calcula-se a compensacao até Outubro de 2012 segundo o método tradicional, a que
acrescem trés meses segundo o novo célculo (1/4 de 20 dias); se o trabalhador tiver 12 anos de
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antiguidade, ja ndo acrescera o proporcional dos trés meses segundo o novo célculo, com base ao
disposto no limite maximo da alinea d), do artigo 366.°, n.° 2 do C.T.*, que néo afecta o calculo
até Outubro de 2012.

Parafraseando Pedro Romano Martinez (Martinez, 2009: 777), um regime demasiado complexo e

com reduzido efeito pratico a curto prazo.*

Uma ultima nota referente a outra novidade do regime, esta inserida no n.° 3 do artigo 366.° - a

reparticdo da responsabilidade pelo pagamento da compensacdo entre 0 empregador e uma outra

entidade, o Fundo de Compensacdo de Trabalho (criado pela Lei n.° 70/2013, de 30 de Agosto).

Tradicionalmente, a responsabilidade pelo pagamento da compensacdo devida ao trabalhador

pelo despedimento incumbia integral e exclusivamente ao empregador.

No entanto, em cumprimento do disposto no Memorando, foi prevista a criagdo de um Fundo de
Compensacdao de Trabalho, que deveria suportar parte dos encargos atinentes a referida

compensagao.

A fim de operacionalizar este novo sistema de reparticdo, as Leis n.° 55/2011, 23/2012 e
69/2013, previram um conjunto de regras, em tracos gerais: 0 empregador é obrigado a aderir ao

Fundo de Compensacao ou equivalente e a para ele contribuir, sendo que em caso de empresa de

4 “Artigo 366.° - Compensacao por despedimento colectivo

1 — Em caso de despedimento coletivo, o trabalhador tem direito a compensacgéo correspondente
a 12 dias de retribuicéo base e diuturnidades por cada ano completo de antiguidade.

2 — A compensagao prevista no nimero anterior é determinada do seguinte modo:

a) O valor da retribuicdo base mensal e diuturnidades do trabalhador a considerar para efeitos
de calculo da compensacéo nao pode ser superior a 20 vezes a retribuicdo minima mensal garantida;

b) O montante global da compensacdo ndo pode ser superior a 12 vezes a retribuicdo base
mensal e diuturnidades do trabalhador ou, quando seja aplicavel o limite previsto na alinea anterior, a
240 vezes a retribuicdo minima mensal garantida;

c) O valor diario de retribuicdo base e diuturnidades é o resultante da divisdo por 30 da
retribuicdo base mensal e diuturnidades;

d) Em caso de fracdo de ano, o montante da compensacao é calculado proporcionalmente.

(...).”
4 Martinez, Pedro Romano, et al. (2013) Codigo do Trabalho — Anotado, Coimbra, Almedina.
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trabalho temporario a ndo adesdo ao Fundo podera implicar uma interdicdo ao exercicio da
actividade; o empregador deve informar os trabalhadores da existéncia deste Fundo; o
empregador é responsavel pelo pagamento integral da compensacao tendo depois direito ao seu
reembolso pelo Fundo na parcela que lhe cabe, podendo o Fundo ser directamente accionado em

caso de falha de pagamento por parte do empregador.

A Lei n.° 70/2013 que criou o Fundo estabelece a reparticdo da responsabilidade pelo pagamento
da compensacdo na proporc¢do de 50% para cada entidade, no seu artigo 3., n.° 1; este sistema de
reparticdo da responsabilidade apenas se aplica aos contratos de trabalho celebrados apds a
entrada em vigor deste diploma, conforme previsto no artigo 2.° n.° 2, mantendo-se a
responsabilidade Unica e integral do empregador pelo pagamento da compensagdo em todos 0s

outros casos.*

Em especial: a presuncao de aceitacdo do despedimento colectivo

O artigo 366.° do C.T., nos seus nimeros 4.° e 5.°47 ¢ relativamente a compensacdo posta a
disposigéo do trabalhador em caso de despedimento colectivo, tem sido interpretado no sentido
de que a aceitacdo desta compensacdo por parte do trabalhador implica uma rendncia ao direito
de intervir em procedimento onde seja requerida a suspensao preventiva ou a declaracdo de

ilicitude do despedimento.

4 Ramalho, Maria do Rosério Palma (2012) Direito do Trabalho — Parte Il — Relagdes Laborais
Individuais, 4.2 edicdo, Coimbra, Almedina, p.1040.

47 “Artigo 366.° - Compensacéo por despedimento colectivo

(...)
4 — Presume-se que o trabalhador aceita o despedimento quando recebe do empregador a totalidade da
compensagao prevista neste artigo.

5 — A presuncao referida no nimero anterior pode ser ilidida desde que, em simultéaneo, o
trabalhador entregue ou ponha, por qualquer forma, a totalidade da compensacao paga pelo empregador
a disposicao deste ultimo.

(.
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Por outras palavras, e na prética, significa tal solucdo que o trabalhador aceita definitivamente a
decisdo de despedimento, ainda que ilicito, funcionando o ndo retorno da compensagdo como
uma espécie de amnistia de ilegalidades que possam eventualmente ter ocorrido, e até mesmo a

conversdo de um acto nulo em valido.*®

Acresce que, e segundo esta interpretacdo, em caso de procedéncia de suspensdo ou impugnagao
do despedimento quanto aos varios trabalhadores envolvidos, se um trabalhador (ou mais) houver
aceite a compensacdo e ndo a tiver devolvido antes da decisdo da accdo, perde o direito a
reitegracéo, as retribuicdes vencidas entre 0 momento do despedimento e o transito em julgado da

decisdo e ao possivel ressarcimento por outros danos sofridos.

Também o artigo 383.° do C.T., na sua alinea c), origina uma questdo que merece aqui destaque.

Prevé este artigo que a reclamacdo de créditos laborais ndo pagos deve ter lugar dentro do
processo de impugnacdo do despedimento; ora, daqui decorre que o trabalhador que néo
devolveu a compensacdo, e que consequentemente perdeu o seu direito de intervir judicialmente

(cf. artigo 366.%, n.° 5) perde também desta maneira a hipétese de reclamar tais créditos.

Uma possivel solucdo poderia ser a interposicdo de uma accdo autébnoma com esse fim
especifico; no entanto, tal contende ndo sé com o previsto no artigo 383.°, alinea c), como

também entra em contradi¢do com os principios gerais de economia e celeridade processuais.

Em resumo, a questdo aqui em analise prende-se com o seguinte: faz sentido, a luz dos principios
vertidos no nosso Codigo, que um trabalhador que aceite a compensacdo e ndo a devolva -
consequentemente ndo ilidindo a presuncdo - fique inibido de intervir na ac¢do de suspensdo ou
de impugnacdo do despedimento, ou de aproveitar os efeitos de uma sentenca que venha a
declarar ilicito o despedimento (direito a reintegracdo ou a auferir prestacfes salariais

intercalares)?

i

8 Fernandes, Francisco Liberal (2013) “Presuncdo de aceitacdo do despedimento colectivo”,
Questdes Laborais (41), Coimbra, Coimbra Editora, p. 8.
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E de nossa opinido que ndo deve ser este o entendimento a seguir, pois contende directamente
com direitos dos trabalhadores, com o0s principios subjacentes ao Codigo do Trabalho e com as
normas referentes a legitimidade de impugnacdo do despedimento colectivo do Cddigo de

Processo do Trabalho.

Relativamente a estas Ultimas, defende (Fernandes, 2013: 12-13) haver um concurso de normas
entre os artigos 366.°, n.° 4 e n.°5 do C.T., e os preceitos do C.P.T. relativos a legitimidade para

impugnacao do despedimento colectivo.*® Vejamos:

O artigo 5.°, n.° 2, alinea c) do C.P.T. atribui legitimidade as associa¢des sindicais para propor
accOes respeitantes a violacdo de direitos individuais de trabalhadores seus associados, sendo a

impugnacéo de despedimento colectivo subsumivel a esta previsao.

Ora, 0 artigo 366.° n.° 4 do C.T. tutela interesses individuais, enquanto que o referido preceito do
C.P.T. acolhe em si uma natureza publicista ao ampliar os termos do exercicio do direito de accao
das associacOes sindicais em representacao e substituicdo dos trabalhadores, com o objectivo de
superar as dificuldades que os trabalhadores enfrentam quando tentam fazer valer os seus direitos

de forma individual.

Desta forma, ndo deve o artigo 366.°, n.° 4 do C.T. sobrepor-se ao C.P.T. no sentido de limitar a

intervencg&o das associagdes sindicais na defesa dos direitos dos trabalhadores.

Também, o artigo 78.°, n.° 2 do C.P.T., ao determinar que em caso de intervencao sindical em
representacdo ou substituicdo de trabalhador a sentenca constitui caso julgado em relacdo a
trabalhador que haja renunciado a intervencdo no processo parece ndo oferecer margem para
duvidas, inviabilizando uma resposta negativa a questao de saber se € possivel atribuir a aceitacédo

da compensagdo uma consequéncia renunciatoria.

49 Fernandes, Francisco Liberal (2013) “Presuncdo de aceitacdo do despedimento colectivo”,
Questdes Laborais (41), Coimbra, Coimbra Editora.
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6. diferenca entre despedimento colectivo e despedimento por extingdo do posto de trabalho

O despedimento coletivo e o despedimento por extingdo do posto de trabalho sdo ambos
modalidades de resolucdo dos contratos de trabalho por iniciativa do empregador, fundada em
razBes objetivas, ligadas a empresa e ndo imputaveis ao comportamento culposo do trabalhador

Como distingui-las?

Tal distincdo assenta apenas no numero de trabalhadores abrangidos - haverd despedimento por
extincdo do posto de trabalho quando esteja em causa um numero inferior de postos de trabalho a

eliminar, face aos minimos fixados para o despedimento coletivo.

Para a verificagdo do preenchimento dos respetivos pressupostos, sO poderdo relevar as
resolucdes resultantes dessa mesma iniciativa da entidade patronal, e ndo outras formas, como

por exemplo, o fim do contrato de trabalho por comum acordo.>°

Cumpre referir, nesta senda, o Acérdao do Tribunal da Relagdo de Lisboa, datado de 18-12-2013,
proferido no ambito do Processo n.° 559/12.0TTLSB.L1-4 (Relator Sérgio Almeida), cujo

Sumario versou:®°?

"I — O despedimento por extincdo de postos de trabalho (art. 26° do C. Trabalho) é uma
resolucdo por iniciativa do empregador fundada em razdes objectivas, ligadas a empresa e nédo
imputaveis ao comportamento culposo do trabalhador.

Il. Para a verificagdo do pressuposto previsto na al. d) do n.° 1 do art.° 368 e 359, n.° 1, do
Codigo do Trabalho o que releva sdo as resolucBes resultantes da iniciativa da entidade
patronal, i. € despedimentos, como resulta da locu¢do “promovida pelo empregador” contida no

n.° 1 do art.° 359, e ndo outras formas de cessa¢édo do contrato, nomeadamente revogacoes, que

% Nao releva, aqui, o facto de nas revogacOes ter sido invocado como fundamento a possibilidade de
recorrer ao despedimento coletivo, pois isso em nada altera a natureza consensual da cessacdo do
contrato nem faz com que esta possa ser imputada em exclusivo ao empregador.

51 Em
http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/1a9161fad9afc8e980257¢54004c902
d?OpenDocument
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sao os atos pelos quais ambas as partes, regulando ex lex privata o negdcio bilateral, decidem
por-lhe fim.

I11. Qualquer alusdo inserida no acordo de revogacao, seja que até se verificam 0s pressupostos
para haver despedimento coletivo ou que tem subjacentes razbes de mercado, estruturais ou
tecnoldgicas, é irrelevante para este efeito, j& que a cessacdo continua a nao puder ser imputada

meramente ao empregador.”

7. a suspensao do despedimento

A providéncia cautelar de suspensdo do despedimento ¢ aplicavel aos despedimentos colectivos.

Dispde o artigo 386.° do Cadigo do Trabalho ("Suspensédo de despedimento™):

O trabalhador pode requerer a suspensdo preventiva do despedimento, no prazo de cinco dias
Uteis a contar da data da rececdo da comunicacdo de despedimento, mediante providéncia

cautelar regulada no Cédigo de Processo do Trabalho.

Este mecanismo é acessivel também aos trabalhadores que ja tenham aceite e recebido a

compensacao do artigo 366.°, n.° 1 do Cddigo do Trabalho.

Além da referéncia ao prazo de cinco dias Uteis a contar da data da recepcdo da comunicacao de
despedimentom para que o trabalhador possa requerer a suspensdo preventiva, o artigo 386.° do
Caodigo do Trabalho remete a regulacdo deste tipo de providéncia cautelar, integralmente, para o

disposto no Codigo de Processo do Trabalho.

Até 2009, o Caodigo de Processo do Trabalho previa, no seu Capitulo 1V ("Dos procedimentos
cautelares™) Secgdo Il (Procedimentos Cautelares Especificados) trés artigos referentes a
suspensdo do despedimento colectivo (Subseccdo Il da Seccdo 11, esta referente a suspenséo de
despedimento).
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Estes foram revogados pelo Decreto-Lei 295/2009, de 13 de Outubro, sendo por isso de aplicacdo
0s artigos 34.° a 40.°-A do Cddigo de Processo do Trabalho.

O artigo 34.° do C.P.T. comeca por referir que, apds a apresentacdo do Requerimento inicial no
prazo de cinco dias, previsto no artigo 386.° do C.T., o Tribunal deve ordenar a citagdo do
Requerido (empregador) para se opor, caso queira, devendo ser logo designada a data da

Audiéncia Final — a qual se devera realizar no prazo de quinze dias.

Por se tratar de despedimento colectivo, o Tribunal devera também notificar o Requerido para
juntar aos autos os documentos comprovativos do cumprimento de todas as formalidades

exigidas pelo Cddigo do Trabalho nesse ambito.

As partes deverdo comparecer pessoalmente na Audiéncia Final, podendo apenas fazer-se
representar por Mandatario com poderes especiais em caso de impossibilidade injustificada de
comparéncia, sob pena de, em caso de ndo comparéncia injustificada, indeferimento da
providéncia, cf. artigo 36.°, n.°1e 37.,n.° 1 do C.P.T..

A suspensao seré decretada se o Tribunal, ponderadas todas as circunstancias relevantes, concluir

pela provavel inobservancia das formalidades constantes do artigo 383.° do C.T..

Curiosidade:
No ano de 2011, o Tribunal do Trabalho de Lisboa indeferiu uma providéncia cautelar
apresentada por trés trabalhadores no ambito de despedimento colectivo na empresa Paginas

Amarelas, motivado por quebra nos lucros da mesma.>?

8. analise de jurisprudéncia

2. Em  https://www.publico.pt/2011/02/17/economia/noticia/tribunal-recusa-providencia-cautelar-para-
travar-despedimento-colectivo-nas-paginas-amarelas-1480825.
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Acérdéo do Supremo Tribunal de Justica, datado de 06-12-2011, proferido no ambito do
Processo n.° 414/06.2TTVNG.P1.S1 (Relator Fernandes da Silva):5®

Sumario:

| - O despedimento colectivo € uma das formas de cessacdo do contrato de trabalho resultante
de causas objectivas, porquanto as razdes determinantes do mesmo estdo ligadas a empresa e as
condicionantes estruturais ou tecnologicas da economia de mercado.

I1 - No @mbito do CT/2003 os motivos-fundamento do despedimento colectivo vém perfilados nas
vérias alineas do n.° 2 do art. 397.°, analisando-se, 0os de mercado, nomeadamente, na reducao
da actividade da empresa, provocada pela diminuicdo previsivel da procura de bens ou servicos
ou na impossibilidade superveniente, pratica ou legal, de colocar esses bens ou servicos no
mercado; os estruturais, no desequilibrio econdémico-financeiro, mudanca de actividade,
reestruturacdo da organizacdo produtiva ou substituicdo de produtos dominantes, e 0s
tecnoldgicos, em alteragbes nas técnicas ou processos de fabrico, automatizacdo dos
instrumentos de producéo, etc.

Il - A reducéo da actividade, motivada por razdes de mercado, reflectidas na crise econémica
empresarial, ndo tem que ser previamente comprovada, pelo que o despedimento colectivo pode
ser operado com esse fundamento, ndo sendo exigivel que a sua consumacéo, para que se mostre
séria e iminente, seja abrupta/imediata.

IV - Verificando-se que a reducdo da actividade invocada pela R., originada por explicadas
razdes estruturais, foi em decrescendo, até a extingcdo do sector/sec¢édo onde 0 A. exercia as suas
funcdes, esta demonstrado que o sacrificio dos postos de trabalho abrangidos pelo despedimento
colectivo assentou num motivo estrutural, objectivamente fundado, apto a justificar,
razoavelmente, a determinada reducdo de pessoal.

Tem-se, assim, por demonstrado o fundamento invocado e o nexo de causalidade entre este e a

cessacao do contrato de trabalho do A., sendo de concluir pela licitude do despedimento.

53 Em
http://www.dgsi.pt/jstjf.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/2f0e7ee5chc9dc2e80257b900033ee
3f?OpenDocument.
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Caso pratico:

O Trabalhador (Autor) integrava uma seccdo de um armazém pertencente a uma Empresa
multinacional com sede na Alemanha, a qual se dedicava ao fabrico e comercializacdo de

produtos téxteis.

Os motivos invocados pela Empresa para o despedimento colectivo prenderam-se com a
diminuicdo significativa nas vendas dos seus produtos, sendo que a mesma, com o0 objectivo de
manter a sua viabilidade financeira, procedeu a um conjunto de alteracbes que passaram pela
implementacdo de um sistema informéatico de gestdo da distribuicdo de produtos, o qual veio

permitir a centralizacdo destes em armazéns na Alemanha, dispensando os sediados em Portugal.

Sucedeu que, apesar da seccdo onde o Trabalhador desempenhava as suas fungdes ter encerrado
fisicamente ap0s o despedimento, a Empresa veio a retomar essa sec¢do, ainda que em dimensfes

muito inferiores, devido a queixas de clientes da distribuicdo realizada a partir da Alemanha.

Neste contexto, entendeu o Tribunal que ndo competia interferir nas decisdes da Empresa, em
termos de conducdo da mesma, mas apenas verificar se 0 empregador agiu em abuso do direito

ou se o motivo foi ficticiamente criado.

Também salientou o Tribunal que o despedimento colectivo poder ser operado com fundamento
no caso de reducdo previsivel da actividade, em fungdo da diminui¢do tambem previsivel da

procura de bens e servicos .
O Tribunal concluiu que ficou demonstrado que o fundamento invocado e 0 nexo de causalidade

entre este e a cessacdo do contrato de trabalho se verificava, a data da deciséo, tendo considerado
licito o despedimento.
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Acérdéo do Supremo Tribunal de Justica, datado de 20-10-2011, proferido no ambito do
Processo n.° 947/08.6 TTLSB-A.L1.S1 (Relator Gongalves Rocha):%*

Sumario:

I- Nos termos do disposto no artigo 419°, n° 2, alineas a) e c), do Codigo do Trabalho de
2003,a entidade empregadora que pretenda efectuar um despedimento colectivo, tem que incluir
na comunicacao as entidades referidas no n° 1, a descricdo dos motivos econdémicos que deve
incluir também os critérios de selec¢do dos trabalhadores a despedir.

- A falta de explicitacdo na comunicacdo de despedimento, dos critérios que estiveram na
base da seleccdo de determinado trabalhador abrangido por um despedimento colectivo,
constitui violacdo daquele preceito, que implicando também uma violacdo do disposto no n.° 1
do art.° 422.° determina a ilicitude do despedimento desse trabalhador, nos termos da alinea c)

do art.° 429.° daquele Codigo.

Caso pratico:

O presente Acorddo foi proferido na sequéncia da Empresa (Recorrente) ter pedido Revista de
decisdo do Tribunal da Relacdo de Lisboa, o qual julgou ilicito um despedimento colectivo por
falta de explicitacdo na comunicacdo de despedimento, dos critérios que estiveram na base da

seleccdo do trabalhador abrangido por um despedimento colectivo.

Da comunicacdo da Empresa, enviada ao Trabalhador, nos termos do artigo 360.° do Cédigo do
Trabalho, constava o seguinte excerto:

"Ponderados e avaliados os factos acima mencionados e considerando que a Direc¢do de
Producdo onde V. Exa. exerce a sua funcdo sofreu, por impacto da quebra de resultados, igual
reducdo de actividade, a empresa decidiu definir um ratio de reducdo global de recursos na ordem

dos 1,51%, tendo como base a dispensabilidade do posto de trabalho. No seu caso, atendendo a

54
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814d76bbafc405aa7e1802579350036
1d65?0OpenDocument
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reducdo do volume de trabalho registado, existem outras categorias profissionais que passarao a
cumular funcdes, desempenhando e assegurando fungdes até aqui exercidas por V. Exa.".

Face a tal conteudo, o Tribunal da Relacao de Lisboa entendeu que “o critério estabelecido ¢ tao
vago e genérico que praticamente equivale & omissdo da indicacdo desse critério.”, mais
acrescentando que, "no caso, a decisdo ndo explicita suficientemente, em relagcdo ao Recorrente, a
relacdo entre a situacdo funcional deste trabalhador e os motivos econdémico-financeiros que

estiveram na base do despedimento colectivo”.

Entendeu o Tribunal da Relacdo de Lisboa que a ndo existéncia da relacdo entre os motivos
invocados para o despedimento colectivo e os critérios que servem de base a seleccdo dos
trabalhadores ndo permitia a sindicabilidade, quer por parte dos Trabalhadores, como por parte do

Tribunal, da aplicacdo concreta desses critérios.

Na sua decisdo, referiu que, apesar de ser clara a motivacdo econdmica que a Empresa tinha para
reduzir pessoal, dada a necessidade de baixar os custos, ndo era perceptivel o critério que

selecciona determinado trabalhador em detrimento de outros potenciais candidatos.

O Supremo Tribunal de Justica concluiu também pela improcedéncia dos motivos invocados pela

Empresa, conforme foi decidido no Acérdéo recorrido.

9. um pequeno exercicio de direito comparado — o despedimento colectivo no direito
aleméo

A legislagdo alema concernente ao mecanismo do despedimento colectivo encontra-se dispersa
por vérios diplomas, nomeadamente na Lei de Protec¢do do Despedimento, no Codigo Civil e na

Lei Constitucional da Empresa.>®

55 Melo, Carlos Brum (2014) Despedimentos colectivos na Uni&o Europeia, Lisboa, AAFDL, pp.78-
82.

43



O despedimento coletivo a luz de critérios de flexibilidade

E a Lei de Proteccdo no Despedimento que da a definicio de despedimento colectivo para efeitos
da sua aplicacdo, prevendo como tal a cessagdo de contratos de trabalho®® realizada por motivos
operacionais urgentes, que impossibilitem a continuacdo da relacdo laboral, nomeadamente em
caso de encerramento, reorganizacdo ou racionalizacdo da empresa, compreendida num espaco

temporal de 30 dias.

O processo de despedimento colectivo tem inicio com o envio do seu projecto aos representantes
dos trabalhadores e, num espaco temporal posterior de 15 dias, também a autoridade publica
competente; de seguida, ha lugar a um periodo de consultas, durante o qual os representantes dos
trabalhadores podem requerer a participacdo de peritos a expensas do empregador, caso se trate

de organizacdo com mais de 300 trabalhadores.

Tal como no regime portugués, a decisdo final de despedimento cabe em exclusivo ao

empregador.

Também a Lei de Proteccdo no Despedimento prevé quais as informacdes a serem prestadas aos
representantes dos trabalhadores, nomeadamente o0s motivos subjacentes a decisdo de
despedimento, o nimero de trabalhadores abrangidos, entre outras.

Prevé-se também a elaboragdo de um “plano social” na decorréncia do periodo de consultas, que
inclui, entre outras medidas, compensacdes®’ para os trabalhadores a despedir, de acordo com

critérios como a antiguidade e a retribuicdo mensal bruta.

Terminado o periodo de consultas, deve o empregador comunicar a decisdo final por escrito aos

trabalhadores e sua estrutura representativa e a autoridade publica competente; os efeitos desta

5 Mais de 5 trabalhadores em empresas com um minimo de 21 trabalhadores, mais de 25
trabalhadores ou 10% em empresas com um minimo de 60 trabalhadores e 30 ou mais trabalhadores em
empresas com um minimo de 500 trabalhadores.

57 Nada se prevé quanto a obrigatoriedade do empregador em pagar ao trabalhador uma
compensagdo no caso da cessacao do contrato por motivos econémicos; no entanto, este pagamento figura
habitualmente nos planos sociais e nos casos em que 0 empregador pretende evitar o recurso a Tribunal.
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decisdo produzir-se-do ap6s a decorréncia de um periodo de aviso prévio, previsto no Codigo
Civil, em funcéo da antiguidade dos trabalhadores.

Observe-se por ultimo que sistema alemdo apresenta uma caracteristica suis generis — a

existéncia de Empresas de Transferéncia.

Estas visam prevenir o desemprego imediato com que os trabalhadores se véem confrontados
apos a cessacdo do seu contrato de trabalho, mediante a transferéncia do trabalhador (pelo
periodo maximo de 1 ano) para uma empresa externa, com o intuito de providenciar ao
trabalhador uma melhor chance de encontrar uma nova ocupacdo e evitar a sua decadéncia
financeira; enquanto estiver integrado na empresa de transferéncia, o trabalhador aufere assim

apoio financeiro, bem como orientacéo e formacao profissional.

Este € um mecanismo a saudar, considerando as consequéncias nefastas para os trabalhadores

aquando da cessacdo do seu vinculo contratual, conforme visto supra.
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I\V- CONCLUSAO

Os tracos da flexibilidade encontram-se, quer gostemos deles quer ndo, presentes nas normas

juridicas que cuidam do nosso direito laboral.

A flexibilidade manifesta-se por ocasido da cessacdo do contrato de trabalho, inclusive no

despedimento colectivo, 0 que esperamos ter nesta sede sido demonstrado.

E nosso entendimento, derivado da nossa analise aos normativos legais que versam sobre as
realidades supra descritas, que o fendmeno da flexibilidade pode ser encontrado, em sede de
despedimento colectivo, ndo s6 a nivel formal — das proprias formalidades que tém de ser
respeitadas pelo empregador — mas também a nivel material — os fundamentos da sua deciséo,
que, em nossa opinido, sdo demasiado latos e carecidos de especificidade, em comparagdo com 0

efeito Ultimo obtido: a cessacdo de uma pluralidade de contratos de trabalho.

Em nossa opinido, a presenca de flexibilidade neste regime legal é mais benéfica para o

empregador do que para o trabalhador.
Na medicdo de forcas entre os principios da seguranca das relacdes laborais e da livre iniciativa

econdémica, nem sempre o primeiro prevalece, em parte, gracas aos tracos de flexibilidade que

atravessam 0s normativos laborais.
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