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Resumo

A presente dissertagao, subordinada ao tema “O Despedimento Disciplinar no
Ordenamento Juridico Portugués: Analise Critica da Jurisprudéncia”, tem como objetivo
analisar o regime juridico do despedimento disciplinar no contexto do Direito do Trabalho

portugués, articulando a dimensdo constitucional, legal e jurisprudencial.

O estudo inicia-se com o enquadramento do principio da seguranca no emprego,
consagrado no artigo 53.° da Constituicdo da Republica Portuguesa, enquanto limite
estruturante ao poder de despedir, bem como com a evolugao legislativa da cessacao do

contrato de trabalho e o regime atualmente previsto no Codigo do Trabalho.

Segue-se a analise da justa causa disciplinar, incidindo sobre o comportamento culposo
do trabalhador, a gravidade da infracdo e a inexigibilidade da manuten¢do da relacdo
laboral, assim como sobre os requisitos formais do procedimento disciplinar e as questdes

relativas a prova.

A investigacdo aborda ainda a invalidade do despedimento disciplinar, os vicios
procedimentais € os mecanismos de tutela jurisdicional, evidenciando o papel dos
tribunais do trabalho na fiscalizacdo da legalidade das decisdes de despedimento e na
aplicacdo das respetivas consequéncias juridicas, designadamente a reintegracdo ou a

indemnizagao.

Por fim, procede-se a uma andlise critica da construcao jurisprudencial da justa causa,
identificando tendéncias decisorias, dificuldades de uniformizacdo e desafios para a
previsibilidade e seguranca juridica, incluindo uma breve referéncia comparativa ao

direito marroquino.

Palavras-chave: Despedimento disciplinar; justa causa; seguranga no emprego; tutela

jurisdicional; jurisprudéncia.






Abstract

This dissertation, entitled “Disciplinary Dismissal in the Portuguese Legal System: A
Critical Analoses of Case Law”, aims to examine the legal framework governing
disciplinary dismissal within the context of Portuguese Labour Law, articulating Is

constitutional, statutory and jurisprudential dimensions.

The study begins with an analysis of the principle of job security, enshrined in Article
53 of the Constitution of the Portuguese Republic, as a structural limit on the employer’s
power to dismiss, as well as the legislative evolution of the termination of the employment

contract and the regime currently established in the Labour Cddea.

It then proceeds to examine the concept of just cause for disciplinary dismissal,
focusing on the employee’s culpable conduct, the seriousness of the infringement and the
impossibility of maintaining the employment relationship, together with the formal

requirements of the disciplinary procedure and evidentiary issues.

The research further adereces the invalidity of disciplinary dismissal, procedural
defects and the mechanisms of judicial protection, highlighting the role of labour courts
in reviewing the legality of dismissal decisions and in determining their legal

consequences, namely reinstatement or compensation.

Finally, the dissertation provides a critical analysis of the judicial development of the
concept of just cause, identifying decision-making trends, challenges in case law
harmonisation and implications for legal certainty and predictability, including a brief

comparative referencio to Moroccan law.

Keywords: Disciplinary dismissal; just cause; job security; judicial protection; case law.
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Introduciao

O despedimento disciplinar constitui uma das formas mais drésticas de cessacao do
contrato de trabalho, dada a sua incidéncia direta sobre a seguranca no emprego ¢ a
protecdo do trabalhador. No ordenamento juridico portugués, esta modalidade encontra-
se regulada no Cdédigo do Trabalho, em especial nos artigos 351.° e seguintes, que
consagram a clausula geral de justa causa como requisito essencial para a validade do
despedimento com fundamento disciplinar. Esta cldusula estabelece que o empregador
apenas pode despedir o trabalhador quando este pratica um facto imputavel de gravidade
tal que torne impossivel a manutencdo da relagdo laboral, implicando uma anélise
conjunta da culpa, da gravidade e da exigibilidade da continuagdo do vinculo laboral

(Martinez, 2023).!

Na doutrina portuguesa contemporanea, o poder disciplinar ¢ entendido como uma
expressao do poder diretivo do empregador, mas sujeito aos principios constitucionais de
protecdo do trabalho e proporcionalidade. A aplica¢do da justa causa exige ndo apenas a
verificagdo de comportamentos culposos, mas também uma avaliagdo contextualizada

dos deveres do trabalhador e das obrigacdes do empregador (Ramalho, 2023).2

A jurisprudéncia do Supremo Tribunal de Justiga tem desempenhado um papel
determinante na defini¢do dos contornos da justa causa disciplinar. Acérdaos recentes
reafirmam a necessidade de um comportamento culposo do trabalhador cuja gravidade
torne imediatamente impossivel a manutencdo do vinculo laboral, sendo indispensavel a
ponderacao conjunta dos elementos objetivos e subjetivos da relacdo laboral (STJ, 16 de

dezembro de 2021).’

A questdo central desta dissertacdo €: até que ponto o regime juridico do despedimento

disciplinar em Portugal, tal como consolidado pela jurisprudéncia, garante

! Martinez, Pedro Romano. (2023) Direito do Trabalho. 11* ed. Almedina. P. 999

2 Ramalho, Maria do Rosario Palma. (2023). Tratado de Direito do Trabalho: Parte II — Situagdes
Laborais Individuais (9% ed.) Almedina. pp. 967-971

3

Supremo Tribunal de Justica. (2021, dezembro 16). Acérdao no Processo n.°

3195/19.6T8VNF.GL1. S1 (Relatora: Leonor Cruz Rodrigues). Disponivel em http://www.dgsi.pt

1



previsibilidade, seguranga juridica e proporcionalidade, € como se compara com o
modelo do direito marroquino em termos de protecdo do trabalhador e limites ao poder
disciplinar do empregador? Parte-se da hipdtese de que o modelo portugués, baseado
numa clausula geral de justa causa, oferece maior flexibilidade e adaptagdo aos casos
concretos, mas apresenta menor previsibilidade e maior margem de indeterminagdo para
os tribunais. Em contrapartida, o0 modelo marroquino, mais tipificado no seu Codigo do
Trabalho, proporciona maior clareza normativa, embora seja menos adaptavel a situagdes

concretas.

Do ponto de vista cientifico, esta investigacao ¢ relevante por permitir compreender
como a jurisprudéncia portuguesa constréi o conceito de justa causa e analisar
criticamente o seu impacto nas relacdes laborais. Do ponto de vista pratico, pretende
fornecer elementos interpretativos Uteis para empregadores, trabalhadores e operadores
juridicos, de modo a reduzir o risco de despedimentos ilicitos e reforcar a seguranca

juridica no direito do trabalho portugués.

O objetivo geral desta dissertacdo consiste em analisar o regime juridico do
despedimento disciplinar em Portugal a luz da jurisprudéncia, avaliando o grau de
previsibilidade, seguranca juridica e proporcionalidade, integrando um estudo comparado
com o direito marroquino. Para tal, foram definidos os seguintes objetivos especificos:
(1) examinar a evolugdo legal e constitucional do despedimento disciplinar em Portugal;
(2) identificar os critérios jurisprudenciais aplicados pelos tribunais portugueses na
interpretagdo da justa causa; (3) analisar causas de ilicitude do despedimento e
mecanismos de tutela judicial; (4) realizar um estudo comparativo sintético com o direito
marroquino; e (5) apresentar uma reflexdo critica sobre previsibilidade, seguranca

juridica e margem de discricionariedade na aplicagdo da justa causa disciplinar.

A metodologia adotada combina uma abordagem doutrindria e jurisprudencial,
complementada por um estudo comparativo funcional e dogmatico. A analise doutrinéria
recorre a obras contemporaneas de autores portugueses, que analisam a justa causa € o
procedimento disciplinar. A andlise jurisprudencial centra-se em acoérddos recentes do
Supremo Tribunal de Justica e dos Tribunais da Relacdo. O estudo comparativo com o
direito marroquino utiliza uma abordagem funcional, examinando diferencas estruturais
relativas a justa causa, ao procedimento disciplinar e a tutela judicial entre os

ordenamentos.



A dissertacdo estad estruturada em quatro capitulos. O Capitulo I aborda o
enquadramento constitucional e a evolugdo do regime da cessacdo do contrato de
trabalho; o Capitulo II analisa a justa causa disciplinar e o procedimento aplicavel; o
Capitulo III examina a invalidade do despedimento, causas de ilicitude e tutela
jurisdicional; e o Capitulo IV dedica-se a construc¢ao jurisprudencial da justa causa,
incluindo o estudo comparado com o direito marroquino, culminando numa analise critica

sobre previsibilidade, seguranca juridica e margem de discricionariedade.

Em sintese, esta investigacao pretende oferecer uma contribuigdo sélida ao estudo do
despedimento disciplinar no direito do trabalho portugués, integrando perspetivas
doutrindrias, jurisprudenciais e comparativas que favoregam uma compreensiao

aprofundada da justa causa e dos desafios contemporaneos que lhe sdo associados.






1 Capitulo I - Enquadramento Constitucional e Legal do Despedimento
Disciplinar

1.1 O principio da seguranca no emprego e a proibicio do despedimento sem
justa causa (art.° 53.° da CRP)

O principio da seguranga no emprego ocupa uma posicao central no ordenamento
juridico portugués, constituindo uma limitagdo estrutural ao poder de despedimento
unilateral por parte do empregador. A sua expressdao normativa encontra-se no artigo 53.°
da Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP), que prevé a garantia da seguranca no
emprego ¢ a proibicdo de despedimentos sem justa causa ou por motivos politicos ou
ideoldgico. Este principio traduz-se em protecdo concreta aos trabalhadores,
determinando que qualquer cessacao do contrato de trabalho por iniciativa do empregador
deve fundamentar-se em razdes juridicamente validas e suscetiveis de controlo judicial,

afastando despedimentos arbitrarios ou discricionarios.

A doutrina portuguesa enfatiza que a seguranca no emprego nao ¢ apenas um conceito
abstrato, mas uma norma de tutela refor¢ada, que combina requisitos materiais e formais.
Anténio Monteiro Fernandes (2023) destaca que o principio constitui uma restri¢ao
substancial ao poder de despedir, impondo que os despedimentos estejam baseados em
motivos objetivos ou subjetivos devidamente justificados. Esta protecdo estende-se para
além do despedimento disciplinar, abrangendo todas as formas de cessacdo que possam

afetar a estabilidade laboral de forma indiscriminada.*

Maria do Rosario Palma Ramalho (2023) sublinha a dupla dimensao da seguran¢a no
emprego. No plano material, o despedimento s6 € admissivel quando existem factos que
legitimem a cessa¢do do contrato, sejam eles de indole objetiva, relacionados com a
organiza¢do ou funcionamento da empresa, ou de indole subjetiva, relacionados com o
comportamento do trabalhador. No plano formal, Ramalho enfatiza a necessidade de
observancia das garantias processuais, incluindo o direito a audicao do trabalhador, a
comunicacdo clara das razdes invocadas e a possibilidade de recurso judicial. Segundo a

autora, a efetividade da seguranca no emprego depende da conjugag¢do de ambas as

4 Fernandes, Antonio Monteiro (2023) Direito do Trabalho. 22* ed. Revista e Actualizada.
Almedina. p. 615



dimensdes, garantindo que o despedimento seja justificado e procedimentalmente

correto.’

A distingdo entre justa causa constitucional e justa causa legal do Codigo do Trabalho
(artigo 351.°) ¢ igualmente relevante. A justa causa constitucional possui maior
amplitude, podendo incluir fundamentos objetivos, estruturais ou relacionados com
necessidades empresariais, enquanto a justa causa legal se centra na conduta culposa
grave do trabalhador que torna impossivel a manutencao da relagdo laboral. Esta
diferenciagdo permite conciliar protecao constitucional e flexibilidade econdmica,
possibilitando figuras como despedimentos coletivos ou por extingdo de posto de

trabalho, sem que tal seja considerado violagdo da seguranga no emprego.

O principio da seguranga no emprego nao se limita ao contexto nacional. A Conveng¢ao
n.° 158 da Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT), ratificada em Portugal pela
Resolugao da Assembleia da Republica n.° 55/94, estabelece que a cessacao do contrato
por iniciativa do empregador deve ter um motivo valido relacionado com a aptidao ou
conduta do trabalhador ou com as necessidades de funcionamento da empresa (OIT,
1982/1994). A Convencdo impde ainda a obrigatoriedade de audicdo prévia do
trabalhador, direito de recurso a 6rgdo imparcial e direito a pré-aviso ou indemnizacao,
salvo em caso de falta grave. A ado¢do destes padrdes internacionais reforca a
compreensdo da seguran¢a no emprego como principio material e processual, garantindo

prote¢do efetiva e estabilidade nas relagdes laborais. ¢

Deste modo, o principio da seguranga no emprego funciona como um ntcleo de
protecao fundamental, condicionando a acdo do legislador e dos tribunais. Ele garante
que a cessagao do contrato de trabalho se limite a situagdes juridicamente justificaveis,
equilibrando a necessidade de proteg¢ao do trabalhador com os imperativos de adaptagao
econémica das empresas. A conjugacdo dos instrumentos constitucionais, legais e

internacionais constitui um sistema integrado de protecdo laboral, refor¢ando a

> Ramalho, Maria do Rosario Palma. (2023). Tratado de Direito do Trabalho: Parte II — Situagdes
Laborais Individuais (9* ed.) Almedina. pp. 901-903
® Organizagdo Internacional do Trabalho. (1982). Convengdo n.° 158 sobre a cessagdo da relagdo

de trabalho por iniciativa do empregador



centralidade do principio da seguranca no emprego no ordenamento juridico portugués

contemporaneo.

1.2 A estabilidade no emprego e os limites ao poder disciplinar do empregador

A estabilidade no emprego constitui um dos pilares estruturantes do Direito do
Trabalho portugués, assumindo consagracdo constitucional expressa no artigo 53.° da
Constituicao da Republica Portuguesa, que garante a seguranca no emprego € proibe os
despedimentos sem justa causa ou por motivos politicos ou ideologicos. Este preceito
configura um verdadeiro limite material ao poder de despedir do empregador, impondo
que qualquer cessagao unilateral do contrato por iniciativa deste assente num fundamento
objetivo e juridicamente controlavel. A norma constitucional opera, assim, como
parametro de validade das solugdes legislativas em matéria de cessa¢do do contrato de
trabalho e como critério interpretativo das disposi¢des do Codigo do Trabalho relativas

ao despedimento disciplinar.

A concretizacao infraconstitucional do despedimento individual por causas subjetivas
encontra-se nos artigos 351.° a 358.° do Cédigo do Trabalho (Lei n.° 7/2009, de 12 de
fevereiro, na redagdo atual). Nos termos do artigo 351.°, n.° 1, constitui justa causa o
comportamento culposo do trabalhador que, pela sua gravidade e consequéncias, torne
imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da relagao de trabalho. Esta defini¢ao
legal revela a natureza excecional do despedimento disciplinar, exigindo a verificagao
cumulativa de um facto ilicito, de culpa imputavel ao trabalhador e de uma gravidade tal

que afete irremediavelmente a confianga subjacente ao vinculo laboral.

Menezes Leitdao (2023) sublinha que a estabilidade no emprego nao elimina o poder
disciplinar do empregador, mas condiciona o seu exercicio a critérios de necessidade e
proporcionalidade. A justa causa disciplinar ndo se confunde com qualquer
incumprimento contratual, exigindo uma violagdo qualificada dos deveres laborais
previstos no artigo 128.° do Cddigo do Trabalho, designadamente os deveres de
obediéncia, lealdade, zelo e diligéncia. O autor destaca que o juizo de gravidade deve ser
efetuado a luz das circunstancias concretas do caso, nao bastando a mera verificagdao

formal da infracdo.’

7 Leitdo, Luis Menezes. (2023) Direito do Trabalho. 8* ed. Almedina. pp. 474-475



Na mesma linha, Fernandes (2023) enquadra o despedimento disciplinar na l6gica da
resolucdo do contrato por incumprimento imputavel, aproximando-o da disciplina civil
da resolucdo contratual. Todavia, salienta que, no dominio laboral, a exigéncia
constitucional de seguranca no emprego impde uma interpretagao restritiva da justa causa.
A inexigibilidade da manuten¢ao da relagdo laboral constitui elemento central do
conceito, implicando a demonstragdo de que a confianga essencial ao vinculo foi

definitivamente comprometida.®

Leal Amado et al., (2024) acentua que o despedimento disciplinar constitui a sang¢ao
maxima no elenco previsto no artigo 328.° do Codigo do Trabalho, assumindo natureza
de ultimo ratio. O controlo jurisdicional, previsto nos artigos 381.° e seguintes do Codigo
do Trabalho, desempenha papel essencial na garantia da efetividade do artigo 53.° da
Constituicdo, competindo aos tribunais aferir quer a verificagdo dos pressupostos
materiais da justa causa, quer o cumprimento das exigéncias procedimentais estabelecidas

nos artigos 352.° a 357.° do mesmo diploma.’

Em suma, o regime juridico portugués do despedimento disciplinar individual por
causas subjetivas estrutura-se como um sistema de tutela reforcada da continuidade da
relacdo laboral. A estabilidade no emprego ndo impede a cessagdo fundada em
comportamento culposo grave, mas impde um padrdo exigente de fundamentacdo
material, respeito pelas garantias procedimentais e sujeicdo a controlo jurisdicional
efetivo, assegurando o equilibrio entre o poder disciplinar do empregador e a protecdo da

dignidade e seguranca juridica do trabalhador.

1.3 Evolucao do regime do despedimento disciplinar no Direito Portugués

A evolucdo do regime juridico da cessagc@o do contrato de trabalho em Portugal revela
uma profunda transformacao estrutural, marcada pela transicdo de um modelo inspirado
na logica civilista da liberdade contratual para um sistema constitucionalmente

condicionado pelo principio da seguranca no emprego. O regime atualmente previsto nos

¥ Fernandes, Antonio Monteiro (2023) Direito do Trabalho. 22* ed. Revista e Actualizada.
Almedina. pp. 692-696

® Amado, Jodo Leal; Rouxinol, Milena Silva; Vicente, Joana Nunes; Santos, Catarina Gomes;
Moreira, Teresa Coelho. (2024) Direito do Trabalho. Relacdo Individual. 2* ed. Revista e
Actualizada. Almedina. pp. 1240-1243



artigos 338.° e seguintes do Codigo do Trabalho (Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, na
redagdo atual) ¢ o resultado dessa trajetoria evolutiva, refletindo uma solucdo de
equilibrio entre a tutela da estabilidade laboral e a necessidade de adaptagdo das empresas

as exigéncias economicas.

No periodo anterior a Constituicdo de 1976, vigorava a Lei do Contrato de Trabalho de
1969, aprovada pelo Decreto-Lei n.° 49 408/1969. Este diploma enquadrava-se numa
concegao predominantemente civilista do vinculo laboral. O contrato de trabalho era
entendido como relagdo sinalagmatica de execucdo continuada, sendo admissivel a sua
cessagdo por denuncia unilateral, ainda que sem invocagdo de justa causa, desde que
respeitado o aviso prévio ou paga a indemnizagao legalmente prevista. A denuncia ad
nutum por parte do empregador era juridicamente possivel, configurando um sistema
assente na liberdade de desvinculagdo mitigada por compensagio econdémica.'® Como
observa Monteiro Fernandes (2023), tratava-se de um regime em que a estabilidade no
emprego ndo constituia valor juridico estruturante, prevalecendo a l6gica indemnizatoria

sobre a légica de conservagido do vinculo.!!

A rutura com este modelo ocorre no contexto pos-revolucionario. A Constitui¢ao da
Repuiblica Portuguesa de 1976 consagra, no artigo 53.°, a garantia da seguranga no
emprego e a proibicdo dos despedimentos sem justa causa ou por motivos politicos ou
ideologicos. Este preceito introduziu uma dimensdo constitucional inédita na ordem
juridica portuguesa, elevando a estabilidade no emprego a categoria de direito
fundamental dos trabalhadores. A partir desse momento, a cessa¢ao unilateral do contrato
por iniciativa do empregador deixou de poder fundar-se numa mera decisdo

discriciondria, exigindo um motivo materialmente atendivel.

Em execucao deste comando constitucional, o Decreto-Lei n.® 372-A/75, de 16 de
julho, e posteriormente os Decretos-Leis n.° 84/76 e n.° 84-C/76, reformularam
profundamente o regime da cessacdo do contrato. Foi eliminada a possibilidade de
denuncia livre por parte do empregador, restringindo-se o despedimento individual a

verificagdo de justa causa disciplinar. Paralelamente, manteve-se a figura do

10 Portugal. (1969, novembro 24). Decreto-Lei n.° 49 408. Diério da Republica.
' Fernandes, Antonio Monteiro (2023) Direito do Trabalho. 22* ed. Revista e Actualizada.
Almedina. pp. 610-612



despedimento coletivo para situagdes fundadas em razdes econdmicas, estruturais ou

tecnolégicas.'?

A Lei da Cessacdo do Contrato de Trabalho de 1989 e o Decreto-Lei n.° 400/91
introduziram uma nova etapa de sistematizacdo e flexibilizagdo controlada. Embora se
mantivesse a proibi¢do de despedimentos sem justa causa, procedeu-se a clarificagdo das
modalidades de cessacdo e ao reforco da estrutura procedimental.'> Romano Martinez
(2023) destaca que este periodo correspondeu a uma tentativa de harmonizagdo entre a
tutela constitucional da estabilidade e a necessidade de garantir instrumentos juridicos

adequados a reorganizacdo empresarial.'*

Com a entrada em vigor do Codigo do Trabalho de 2003, posteriormente revisto em
2009, consolidou-se uma arquitetura normativa baseada na tipificagdo das modalidades
de cessacdo por iniciativa do empregador. O artigo 338.° do CT reafirma expressamente
a proibicdo do despedimento sem justa causa, enquanto os artigos subsequentes
distinguem entre despedimento disciplinar por facto imputédvel ao trabalhador art.® 351.°
do CT, despedimento coletivo art.® 359.° do CT, despedimento por extingdo do posto de
trabalho art.° 367.° do CT e despedimento por inadaptacdo art.° 373.°do CT. Esta
sistematizacdo evidencia a coexisténcia de fundamentos subjetivos e objetivos de
cessagdo, todos sujeitos a pressupostos materiais rigorosos € a exigéncias procedimentais

especificas.

As alteragdes introduzidas pela Lei n.° 23/2012, no contexto do Memorando de
Entendimento celebrado com as instituigdes internacionais, reacenderam o debate sobre
o equilibrio entre flexibilidade e seguranga no emprego.'> Essas modifica¢des procuraram
ampliar a margem de atuacao empresarial em determinadas modalidades de despedimento
objetivo, sem, contudo, afastar o nucleo essencial do artigo 53.° da Constituicdo da

Republica Portuguesa.

12 Portugal. (1975, julho 16). Decreto-Lei n.° 372-A/75; Portugal. (1976, janeiro 28). Decreto-Lei
n.° 84/76, Portugal. (1976, janeiro 28). Decreto-Lei n.° 84-C/76.

13 Portugal. (1991, 16 de outubro). Decreto-Lei n.° 400/91. Diario da Republica, Série I-A.

14 Martinez, Pedro Romano (2023) Direito do Trabalho. 11* ed. Almedina. pp. 923-925

15 Portugal. (2012, 25 de junho). Lei n.° 23/2012. Diario da Republica, Série L. https://dre.pt
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Em sintese, a evolucdo legislativa portuguesa demonstra uma passagem clara de um
modelo de liberdade de dentincia compensada para um sistema de tutela reforcada da
continuidade da relacdo laboral. O despedimento deixou de constituir mera manifestagcdo
da autonomia privada para se tornar ato juridicamente vinculado, sujeito a fundamentagao
material, respeito por garantias procedimentais e controlo jurisdicional efetivo. O regime
atual traduz, assim, uma solu¢do de compromisso entre a protecdo da estabilidade no
emprego e a necessidade de assegurar mecanismos juridicamente estruturados de

cessacao contratual, em conformidade com os pardmetros constitucionais.

1.4 O regime do despedimento disciplinar no Codigo do Trabalho

O regime atualmente consagrado no Cddigo do Trabalho estrutura-se, em matéria de
cessagdo do contrato por iniciativa do empregador, nos artigos 338.° e seguintes,
assumindo como principio basilar a proibi¢do de despedimento sem justa causa,
expressamente reafirmada no artigo 338.°, n.° 1, em consonancia com o artigo 53.° da

Constituicao da Republica Portuguesa.

O Cadigo tipifica de forma taxativa as modalidades de cessacdo por iniciativa do
empregador, distinguindo entre causas subjetivas e causas objetivas. No plano das causas
subjetivas, o despedimento por facto imputavel ao trabalhador encontra-se regulado nos
artigos 351.° a 358.°. O artigo 351.°, n.° 1, define justa causa como o comportamento
culposo do trabalhador que, pela sua gravidade e consequéncias, torne imediata e
praticamente impossivel a subsisténcia da relagdo de trabalho. O n.° 2 do mesmo artigo
apresenta um elenco exemplificativo de comportamentos suscetiveis de integrar justa
causa, incluindo, entre outros, desobediéncia ilegitima, violacao de direitos e garantias de
outros trabalhadores, lesdo de interesses patrimoniais sérios da empresa e faltas

injustificadas que determinem prejuizo ou riscos graves.

A apreciagdo da gravidade da infragdo deve obedecer aos critérios estabelecidos no
artigo 351.°,n.° 3, que impde a ponderagao do grau de lesdo dos interesses do empregador,
do carater das relagdes entre as partes e das circunstancias relevantes do caso concreto.
Este preceito concretiza o principio da proporcionalidade, estruturante no dominio

disciplinar.

O exercicio do despedimento disciplinar encontra-se sujeito a um procedimento

obrigatorio, previsto nos artigos 352.° a 357.°. O artigo 353.° impde a elaboragdo de nota
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de culpa escrita, com descri¢ao circunstanciada dos factos imputados ao trabalhador. O
artigo 355.° garante o direito de resposta e de consulta do processo, concretizando o
principio do contraditdrio. O artigo 357.° regula a decisdo final, exigindo fundamentagao
expressa e limitando-a aos factos constantes da nota de culpa. A inobservancia destas
formalidades pode determinar a ilicitude do despedimento, nos termos do artigo 381.°,

alinea c).

O Codigo prevé igualmente as consequéncias do despedimento ilicito nos artigos 389.°
a 392.°. Nos termos do artigo 389.°, o trabalhador tem direito a reintegragdo no mesmo
estabelecimento da empresa, sem prejuizo da sua categoria e antiguidade. Todavia, o
artigo 392.° admite que o tribunal, a pedido do empregador ¢ mediante fundamentagao
adequada, substitua a reintegra¢do por indemnizacdo, quando o regresso do trabalhador

se revele gravemente prejudicial ou perturbador para o funcionamento da empresa.

Para além do despedimento disciplinar, o Codigo regula modalidades de despedimento
fundadas em causas objetivas, designadamente o despedimento coletivo (arts. 359.° a
366.°), o despedimento por extingdo do posto de trabalho (arts. 367.° a 372.°) e o
despedimento por inadaptagdo (arts. 373.° a 380.°). Ainda que estas figuras ndo assentem
em comportamento culposo do trabalhador, todas estdo sujeitas a pressupostos materiais
especificos e a procedimentos legalmente definidos, mantendo-se a exigéncia de

fundamentagdo objetiva e controlo jurisdicional.

O sistema vigente traduz uma superagdo definitiva do modelo de dentncia ad nutum,
substituido por um regime de despedimento motivado e juridicamente sindicével. Palma
Ramalho (2023) acrescenta que o Codigo do Trabalho densifica a exigéncia
constitucional de estabilidade no emprego, impondo ao empregador um 6nus rigoroso de
demonstragio da justa causa e de cumprimento das garantias procedimentais.'® Romano
Martinez (2023) destaca que a sistematizacdo atual reforca a seguranca juridica, ao

delimitar com precisio as modalidades de cessacio e os respetivos pressupostos.'’

16 Ramalho, Maria do Rosario Palma. (2023). Tratado de Direito do Trabalho: Parte 11 — Situagdes
Laborais Individuais (9% ed.) Almedina. pp. 966-967
17 Martinez, Pedro Romano (2023) Direito do Trabalho. 11? ed. Almedina. pp. 994-997
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Deste modo, o regime consagrado no Cddigo do Trabalho configura um modelo de
despedimento condicionado, estruturado em torno de trés pilares: tipicidade das
modalidades de cessagdo art.” 338.°, exigéncia de justa causa ou fundamento objetivo
legalmente previsto arts. 351.°, 359.°, 367.° e 373.° e sujei¢ao a procedimento formal e
controlo jurisdicional arts. 352.° a 357.° ¢ 381.° e ss. Esta arquitetura normativa assegura
a concretizacdo do principio da seguranca no emprego, garantindo que a cessacdao do
contrato por iniciativa do empregador ndo resulte de decisdo arbitraria, mas de

fundamento legalmente admissivel e materialmente comprovado.

1.5 O despedimento disciplinar no contexto das modalidades de cessa¢do do
contrato de trabalho

O despedimento disciplinar constitui uma das modalidades de cessacdo do contrato de
trabalho por iniciativa do empregador, prevista no artigo 340.° do Codigo do Trabalho
(CT). Esta modalidade distingue-se das restantes formas de extingdo do vinculo laboral,
nomeadamente do despedimento coletivo arts. 359.° a 366.°, do despedimento por
extingdo do posto de trabalho ou inadaptacdo arts. 367.° a 372.° e da resolucao judicial do
contrato art.° 392.°, por assentar em causa subjetiva, relacionada com o comportamento
ilicito, culposo e grave do trabalhador, que torna impossivel a continuagdo da relagao
laboral de forma pratica e imediata. Diferencia-se ainda pelo cardter sancionatorio,
embora produza efeitos extintivos definitivos sobre a relagdo laboral, conjugando, assim,
o exercicio do poder disciplinar do empregador art.® 328.° CT com os limites de legalidade

e constitucionalidade, incluindo o principio da seguranga no emprego art.® 53.° CRP.

O artigo 351.° do CT define a justa causa como requisito essencial do despedimento
disciplinar, estabelecendo, no n.° 1, uma clausula geral e, no n.° 2, alineas a) a m), uma
lista exemplificativa de situacdes suscetiveis de configurar justa causa. A doutrina
portuguesa interpreta esta enumeragdao como indicativa e ndo taxativa, de modo que
qualquer violagdo grave e culposa de deveres legais, contratuais ou decorrentes de
instrumentos de regulamentacdo coletiva pode fundamentar o despedimento disciplinar.
Entre as hipoteses mais frequentes destacam-se faltas injustificadas, desobediéncia
reiterada, ofensas ao empregador ou colegas e actos de deslealdade ou negligéncia grave,
sempre avaliados quanto a gravidade objetiva, culpa e impacto sobre a subsisténcia da

relagdo laboral. A jurisprudéncia tem reforcado que ndo basta a materialidade do
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comportamento; ¢ necessario comprovar a impossibilidade pratica e imediata de

continuacdo da relagdo laboral (Ramalho, 2023).'®

O despedimento disciplinar ¢ ilicito quando carece de justa causa ou quando o motivo
invocado decorre de fatores politicos, ideologicos, étnicos ou religiosos, nos termos do
artigo 381.° alineas a) e b) do CT. Além disso, a lei estabelece a obrigatoriedade de
motivacdo fundamentada, instru¢do formal do processo disciplinar e possibilidade de
impugnacao judicial pelo trabalhador arts. 352.° a 357.° ¢ 389.° a 392.° CT. O respeito
pelos principios da boa-fé, confianca e lealdade profissional ¢ determinante para a
validade do acto, garantindo a compatibilizacdo entre os interesses do empregador ¢ a

protecdo do trabalhador.

Sob o ponto de vista sistematico, o despedimento disciplinar ocupa posi¢ao central no
regime portugués, pois assegura que a cessacdo individual do contrato por conduta do
trabalhador s6 se realize em circunstincias objetivamente controldveis e juridicamente
justificaveis, refletindo o equilibrio entre a estabilidade do emprego, prevista na
Constituicao, ¢ a necessidade de manutencdo da disciplina e eficiéncia no ambiente
laboral. Assim, esta modalidade protege tanto a integridade da relacdo de trabalho como
a viabilidade da organizacdo empresarial, conferindo seguranca juridica e previsibilidade

na aplicacao do poder disciplinar.

18 Ramalho, Maria do Rosario Palma. (2023). Tratado de Direito do Trabalho: Parte II — Situagdes
Laborais Individuais (9% ed.) Almedina. pp. 967-971

14



2. Capitulo II — A Justa Causa Disciplinar e o Procedimento
2.1 Conceito e natureza juridica da justa causa

O despedimento disciplinar constitui uma das modalidades de cessacdo do contrato de
trabalho por iniciativa do empregador, prevista no artigo 340.° e seguintes do Cédigo do
Trabalho (CT), sendo regulamentado detalhadamente nos arts. 351.° a 380.° CT. Esta
forma de cessagdo distingue-se das demais modalidades de extingdo do vinculo laboral,
como o despedimento coletivo arts. 359.° a 366.° CT, o despedimento por inadaptagdo ou
extingdo do posto de trabalho arts. 367.°a 372.° CT e a resolucdo judicial do contrato art.®
392.° CT, por se fundamentar exclusivamente em factos imputaveis ao trabalhador, que

configuram um incumprimento grave dos deveres legais, contratuais ou coletivos.

A doutrina portuguesa moderna, incluindo Ramalho (2023), enfatiza que o
despedimento disciplinar possui uma dupla natureza juridica. Por um lado, tem carater
sancionatério, visto que visa punir condutas graves do trabalhador, incluindo
desobediéncia reiterada, faltas injustificadas, negligéncia ou actos de deslealdade; por
outro, possui efeito extintivo, extinguindo imediatamente a relagdo laboral de forma
definitiva. Esta dupla natureza implica a necessidade de estrita observancia de requisitos
legais e constitucionais, garantindo que o exercicio do poder disciplinar ndo se transforme

em acto arbitrario ou discriminatorio.'®

O conceito de justa causa, tal como definido no artigo 351.°, n.° 1 e 2 do CT, exige a
existéncia de comportamento ilicito, grave e culposo do trabalhador, capaz de tornar
impossivel a continuacao da relacdo laboral de maneira pratica e imediata. As alineas do
n.° 2 do artigo 351.° enumeram situagdes exemplificativas, incluindo faltas injustificadas,
actos de indisciplina, ofensas a superiores ou colegas e condutas de deslealdade, sem que
essa lista seja taxativa, permitindo a subsung¢ao de outros factos graves que comprometam
a relacdo laboral. Neste sentido, a jurisprudéncia portuguesa tem refor¢ado que a
materialidade do comportamento ndo ¢ suficiente; ¢ necessario demonstrar a

culpabilidade do trabalhador e a gravidade objetiva da infrac¢do, incluindo fatores como

19 Ramalho, Maria do Rosario Palma. (2023). Tratado de Direito do Trabalho: Parte II — Situagdes
Laborais Individuais (9% ed.) Almedina. pp. 966-967
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prejuizo a empresa, risco de repeticao e necessidade de prevenir danos futuros (Ramalho,

2020).2°

Do ponto de vista constitucional, o despedimento disciplinar deve ser compativel com
o principio da seguranca no emprego previsto no artigo 53.° da Constituicdo da Republica
Portuguesa (CRP), que proibe despedimentos sem justa causa ou por motivos politicos,
ideoldgicos, étnicos ou religiosos (Assembleia da Republica, 1976/2021). Esta protegao
impde limites claros ao empregador, obrigando-o a fundamentar o acto, respeitar os
deveres de boa-fé e confianca e seguir procedimento disciplinar formal, conforme
previsto nos arts. 352.° a 357.° CT. O objetivo ¢ conciliar o direito do empregador a
disciplina e eficiéncia organizacional com a prote¢do do trabalhador contra abusos e

arbitrariedades.

A natureza juridica do despedimento disciplinar reflete, portanto, o equilibrio
necessario entre os interesses do empregador e os direitos fundamentais do trabalhador.
O acto deve ser motivado por condutas objetivamente graves, demonstrar a culpa do
trabalhador, e provocar a cessacdo imediata da relagdo laboral, sem margem para decisdes
discricionarias ad nutum. Ao mesmo tempo, o sistema legal prevé mecanismos de
controle e impugnacao judicial, assegurando que a cessacdo seja juridicamente legitima

e socialmente aceitavel.

Além disso, a doutrina destaca que o despedimento disciplinar ndo pode ser
interpretado isoladamente. Ele integra o conjunto de medidas que asseguram a
estabilidade do emprego e a manutengdo da disciplina dentro da empresa, refletindo
principios adotados em sistemas juridicos europeus, como a Alemanha, Itilia e Franca,
onde a exigéncia de “justa causa” ou “causa real e séria” ¢ condi¢do essencial para a
validade do acto (Monteiro Fernandes, 2023).2! Este contexto evidencia a fungio
preventiva e educativa do despedimento disciplinar, protegendo simultaneamente a

integridade da relagdo laboral e os interesses organizacionais da empresa.

20 Ramalho, Maria do Rosério Palma. (2023). Tratado de Direito do Trabalho: Parte II — Situagdes
Laborais Individuais (9% ed.) Almedina. pp. 966-971

2! Fernandes, Antonio Monteiro (2023). Direito do Trabalho. 22* ed. Revista e Actualizada.
Almedina, pp. 693-695
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Em sintese, o despedimento disciplinar representa uma modalidade de cessagdo
individual equilibrada, na qual o poder do empregador ¢ limitado pelo direito positivo e
pelos principios constitucionais, incluindo a boa-fé, confianca, proporcionalidade e
seguranca no emprego. A sua correta aplicagao exige analise rigorosa do comportamento
do trabalhador, gravidade objetiva, nexo causal entre a conduta e a impossibilidade de
manutencdo do vinculo, e observancia estrita do procedimento legal e judicialmente
controlavel, garantindo a compatibilidade entre eficiéncia empresarial e prote¢do do

trabalhador.

2.2 O comportamento culposo do trabalhador

O despedimento disciplinar, enquanto modalidade de cessag@o do contrato de trabalho,
encontra-se diretamente relacionado com a conduta culposa do trabalhador, conforme
disposto no artigo 351.° do Cddigo do Trabalho (CT). Este artigo estabelece que a justa
causa de despedimento ocorre quando o trabalhador pratica uma falta grave que torne
impossivel a manutengdo da relacdo laboral de forma imediata e objetiva Codigo do
Trabalho, 2009. A legislacdo, ao definir o comportamento culposo como elemento central
da justa causa, assegura que apenas actos que demonstrem dolo ou negligéncia grave

possam fundamentar a desvinculagao disciplinar.

A gravidade da infracdo deve ser apreciada sob critérios objetivos e proporcionais,
considerando nao apenas a natureza do ato praticado, mas também as suas consequéncias
para a organizagdo e para a relagdo laboral. A doutrina portuguesa tem enfatizado que a
proporcionalidade do despedimento ¢ medida pelo impacto concreto da infragdo,
incluindo risco para a empresa, prejuizo econdmico ou perturbagdo da disciplina interna,
mas também levando em conta a coeréncia da pratica disciplinar da empresa, nos termos
do artigo 356.°, n.° 5 do CT (Dray, 2025).2? Assim, decisdes disciplinares que apresentem
disparidade em relacdo a casos andlogos dentro da mesma empresa podem ser

consideradas desproporcionais e, portanto, passiveis de impugnacao judicial.

Segundo Pedro Romano Martinez (2023), a justa causa ndo ¢ um conceito exclusivo

do direito laboral, servindo de fundamento para a resolucdo de diversos contratos de

22 Dray, Guilherme (2025) Ligdes de Direito do Trabalho. 2.* ed. (Revista e Ampliada).
Reimpressao. Almedina. pp. 709-713
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execugao continuada, como arrendamento, deposito ou contrato de seguro, sendo, em
todos os casos, baseada em incumprimento culposo ou em for¢a maior. Contudo, o artigo
351.° do CT restringe a justa causa ao comportamento culposo do trabalhador,
distinguindo-a das causas objetivas que autorizam, por exemplo, despedimentos coletivos

arts. 359.° e 367.° ou por inadaptagdo art.® 373.°.%3

A jurisprudéncia portuguesa tem vindo a afirmar de forma consistente que a verificagao
da justa causa de despedimento depende da conjugacdo de varios pressupostos, nao
bastando a mera existéncia de uma infragao disciplinar. Exige-se que o comportamento
do trabalhador seja culposo, apresente gravidade suficiente e produza consequéncias que
tornem inexigivel a manutencao da relagdo laboral. Neste contexto, o Supremo Tribunal
de Justi¢a tem entendido que o despedimento constitui a medida disciplinar mais gravosa
prevista no ordenamento laboral, devendo ser reservado para situagdes em que a
confianga necessaria a subsisténcia do vinculo contratual se encontre irremediavelmente

comprometida.?*

Esta orientagdo foi recentemente reafirmada pela jurisprudéncia dos tribunais superiores,
que tem destacado a necessidade de uma apreciagdo concreta das circunstancias do caso,
da intensidade, da culpa, do trabalhador e do impacto da sua conduta na organizagdo
empresarial. Em particular, tem sido sublinhado que a aplicagdo da san¢ao expulsiva
apenas se justifica quando as medidas disciplinares conservatdrias se revelem
inadequadas para assegurar a continuidade da relacdo de trabalho, em observancia do
principio da proporcionalidade. Deste modo, a aferi¢do da justa causa implica sempre um
juizo de ponderagdo entre a gravidade da conduta imputada e a possibilidade de
manuten¢do do vinculo laboral, tendo em consideracdo os interesses do empregador, do

trabalhador e a estabilidade da relagdo contratual.?

De acordo com (Falcao & Tomads, 2025) a avaliagdo da justa causa deve também

considerar o efeito pedagdgico da san¢do disciplinar, equilibrando a protecao da empresa

23 Martinez, Pedro Romano (2023) Direito do Trabalho. 11% ed. Almedina. pp. 999-1002
24 Supremo Tribunal de Justica, Acérddo de 16.12.2021, Proc. n.° 3195/19.6T8VNF.G1.
S1. 4* Secc¢do, Relator Leonor Cruz Rodrigues

2> Tribunal da Relagdo de Coimbra, Acorddo de 27.09.2024, Proc. n.° 4219/23.8T8CBR.C1.
Relator Paula Maria Roberto
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com a preservacao dos direitos fundamentais do trabalhador, conforme consagrado no
artigo 53.° da Constituicdo da Republica Portuguesa. A lei exige que o acto culposo seja
grave, ilicito e tenha relagdo direta com a impossibilidade pratica e imediata de
manuten¢do do contrato nos termos do art.° 351.%/1 do CT. O elemento subjetivo da culpa
¢, assim, complementado pelo componente objetivo da gravidade, consolidando o
despedimento disciplinar como medida de ultimo recurso, aplicdvel apenas em situagdes

de crise contratual irremediavel.?

Em sintese, a avaliagdo do comportamento culposo do trabalhador envolve uma analise
combinada de elementos subjetivos e objetivos, devendo a pratica disciplinar da empresa
ser coerente, proporcional e justificada, enquanto os tribunais exercem funcao de controlo
para garantir que a justa causa se configure apenas em situacdes que efetivamente
comprometam a manutencdo da relagdo laboral (Monteiro Fernandes, 2023).2” Esta
compreensdo reforg¢a a protecdo do emprego e assegura que o despedimento disciplinar

seja utilizado como medida extrema e legalmente fundamentada.

2.3 A gravidade da infracdo e a inexigibilidade da manutencio da relaciao
laboral

A justa de despedimento constitui o fundamento material que legitima a aplicacdo da
mais gravosa sancao disciplinar prevista no ordenamento juridico-laboral portugués. De
acordo com o artigo 351.°, n.° 1, do Codigo do Trabalho, considera-se existir justa causa
quando o comportamento culposo do trabalhador, pela sua gravidade e consequéncias,
torne imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da relagdo de trabalho. Esta
fundamentagdo legal traduz um conceito juridico indeterminado cuja densificacdo tem
sido desenvolvida pela doutrina e pela jurisprudéncia, impondo uma apreciagdo casuistica

das circunstancias concretas de cada situacao.

A gravidade da infragdo ndo se confunde com a simples violagao de um dever laboral. O
legislador exige uma avaliag@o global da conduta do trabalhador, tendo em consideragao

a intensidade da culpa, a natureza dos interesses lesados, o contexto em que os factos

%6 Falcdo, David & Tomas, Sérgio Tenreiro (2025). Li¢des de Direito do Trabalho - A Relagdo
Individual de Trabalho. 14 ed. revista e ampliada. Almedina. p. 304

27 Fernandes, Antonio Monteiro (2023). Direito do Trabalho. 22* ed. Revista e Actualizada.
Almedina, p. 693
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ocorreram ¢ os efeitos produzidos na organizacdo empresarial. Neste sentido, o artigo
351.°n.° 3, do Codigo do Trabalho determina que a apreciagdo da justa causa deve atender
o grau de lesdo dos interesses do empregador, ao carater das relagdes entre as partes e as

demais circunstancias relevantes do caso concreto.

A doutrina portuguesa tem sublinhado que a gravidade da infracdo deve ser apreciada a
luz do principio da proporcionalidade. Para Palma Ramalho, a justa causa pressupde uma
violacdo dos deveres laborais dotada de especial intensidade, apta a comprometer de
forma séria a confianca necessaria a continuidade da relacdo de trabalho.?® Nesta
perspetiva, o despedimento disciplinar assume natureza excecional, devendo ser
reservado para situagdes em que a aplicagdo de sangdes conservatorias da relagao laboral

se revele insuficiente para salvaguardar os interesses legitimos do empregador.

Por seu turno, Pedro Romano Martinez enfatiza que a relevancia juridica da infracdo nao
depende apenas da sua gravidade abstrata, mas sobretudo do impacto concreto que a
conduta produz na execucdo do contrato do trabalho. Assim, determinados
comportamentos podem assumir particular gravidade em func¢do das fungdes exercidas
pelo trabalhador, do grau da responsabilidade inerente ao cargo ocupado ou da especial

confianca que lhe foi atribuida no contexto da organizagio empresarial.?’

A divergéncia doutrinal ndo incide sobre a necessidade de uma infragdo grave, mas antes
sobre o peso relativo a atribuir a dimensao fiduciaria da relagdo laboral. Com efeito, o
contrato de trabalho carateriza-se por uma relagdo continuada de cooperagao e confianca
reciproca entre trabalhador e empregador. A quebra dessa confianga constitui
frequentemente o elemento determinante para a verificacdo da justa causa de
despedimento. Contudo, como salienta Jodo Leal Amado et al., a perda de confianca ndo

pode ser apreciada segundo critérios meramente subjetivos, exigindo-se uma

28 Ramalho, Maria do Rosério Palma. (2023). Tratado de Direito do Trabalho: Parte II — Situagdes
Laborais Individuais (9° ed.) Almedina. pp. 971-973
2 Martinez, Pedro Romano (2023) Direito do Trabalho. 11* ed. Almedina. pp. 1005-1007
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fundamentagao objetiva que demonstre a efetiva inviabilidade da manutencao do vinculo

contratual.>®

A jurisprudéncia do Supremo Tribunal de Justica tem seguido uma orientagao
relativamente uniforme quando a interpretagdo deste requisito. Em diversas decisoes, o
tribunal tem afirmado que a impossibilidade pratica de subsisténcia da relagao laboral ndo
corresponde a uma impossibilidade material ou fisica, mas antes a uma situagao de
inexigibilidade juridica da continuagdo do contrato. O que esta em causa ¢ determinar se,
perante as circunstancias concretas do caso, pode razoavelmente exigir-se ao empregador

a manutengio da relacdo laboral.®!

Neste ambito, assume particular relevancia o Acordao do Supremo Tribunal de Justica de
30 de marco de 2022 (processo n.° 351/19.0T8OAZ.P1. S1), no qual se reafirma que a
justa causa exige uma ponderacdo conjunta da gravidade objetiva da conduta e da sua
repercussdo na relacdo de confianca entre as partes. O tribunal salientou que a
impossibilidade de subsisténcia da relagdo laboral deve resultar de uma avaliagdo objetiva
da situagdo e nao da mera manifestacdo de desagrado ou desconfianga por parte do

empregador.

No mesmo sentido, o0 Acordao do Supremo Tribunal de Justica de 6 de junho de 2018
(processo n.° 9444/16.5T8LSB.L1. S1) enfatizou que a justa causa pressupde uma quebra
de confianca suficientemente intensa para comprometer a continuidade da relagdo
contratual, exigindo-se uma ligagdo causal entre a conduta do trabalhador e a

impossibilidade de manutengdo do vinculo laboral.

Por outro lado, a jurisprudéncia tem igualmente destacado a importancia do principio da

proporcionalidade na apreciag@o da sancao disciplinar. O Acordao do Supremo Tribunal

30 Amado, Jodo Leal; Rouxinol, Milena Silva; Vicente, Joana Nunes; Santos, Catarina Gomes;
Moreira, Teresa Coelho. (2024) Direito do Trabalho. Relacdo Individual. 2* ed. Revista e
Actualizada. Almedina. pp. 1241-1243

31 Acérddo do Supremo Tribunal de Justiga, de 30.03.2022, proc. n.° 351/19.0T8OAZ.P1. S1, 4.°
Secao relator Paula Sa Fernandes

32 Ibidem.

33 Acorddo do Supremo Tribunal de Justica, de 06.06.2018, proc. n.° 9444/16.5T8LSB.L1. S1,
Relator Ribeiro Cardoso
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de Justica de 5 de dezembro de 2018 (processo n.® 521/17.6T8STR.E1. S2) reafirmou que
a existéncia de uma infragdo disciplinar ndo determina automaticamente a licitude do
despedimento, impondo-se a verificacdo de que nenhuma outra medida disciplinar menos

gravosa seria adequada para responder a situagdio concreta.>*

Especial atencdo merece ainda a jurisprudéncia relativa a violagdo dos deveres de
lealdade e honestidade. O Acordao do Supremo Tribunal de Justiga de 21 de abril de 2022
(processo n.° 11599/18.5T8LSB.L1. S1) reconheceu que os comportamentos suscetiveis
de afetar a confianga do empregador podem justificar o despedimento disciplinar,
sobretudo quando praticado por trabalhadores que ocupam posi¢cdes de especial
responsabilidade. Todavia, mesmo nestes casos, o tribunal manteve a exigéncia de uma

violagdo concreta da gravidade da conduta e dos seus efeitos sobre a relagio laboral.*

Neste contexto, considera-se que a fundamentagdo da justa causa ndo deve assentar
exclusivamente na alegada perda de confianca, mas antes numa demonstracdo objetiva
da gravidade da infracdo e da efetiva impossibilidade de manutencao da relagdo laboral.
A exigéncia de um critério objetivo revela-se particularmente importante a luz do artigo
53.° da Constituicdo da Republica Portuguesa, que consagra o principio da seguranga no

emprego e proibe os despedimentos sem justa causa.

Em sintese, a gravidade da infracao e a inexigibilidade da manutenc¢do da relagao laboral
constituem requisitos complementares e indissociaveis da justa causa de despedimento.
A interpretacdo destes elementos exige uma ponderacdo casuistica orientada pelos
principios da proporcionalidade, da razoabilidade e da protecdo da estabilidade laboral.
A jurisprudéncia do Supremo Tribunal de Justica tem desempenhado um papel
fundamental na concretizagdo destes conceitos, embora subsista a necessidade de
assegurar que a valorizagdo da confianga ndo comprometa a objetividade e a

previsibilidade inerentes ao regime juridico do despedimento disciplinar.

3% Acorddo do Supremo Tribunal de Justiga, de 05.12.2018, proc. n.° 521/17.6T8STR.E1. S2, 4*
Sec¢ao Relator Ribeiro Cardoso
35 Acorddo do Supremo Tribunal de Justiga. De 21.04.2022, proc. n.° 11599/18.5T8LSB.L1. S1,

4° Secao Relator Leonor Cruz Rodrigues
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2.4 O procedimento disciplinar: nota de culpa, instruc¢ao e decisao final

O procedimento disciplinar que antecede o despedimento com justa causa constitui um
elemento essencial do direito laboral portugués, refletindo simultaneamente principios
constitucionais e normas legais especificas. A Constituicao da Republica Portuguesa, nos
artigos 32.° e 53.°, consagra o direito a audiéncia prévia, ao contraditorio e a seguranca
no emprego, garantindo que nenhum trabalhador possa ser despedido sem justa causa ou
sem oportunidade efetiva de defesa. Estas disposi¢des constituem a base sobre a qual se
desenvolve o procedimento disciplinar, pois asseguram que a aplicagdo de sangdes
laborais respeite os direitos fundamentais do trabalhador. A doutrina, representada por
Monteiro Fernandes (2023), reforca que a existéncia de factos suscetiveis de configurar
justa causa disciplinar ndo autoriza, por si sé, a aplicagio imediata do despedimento. E
imprescindivel que o empregador proceda a uma averiguacdo detalhada dos
acontecimentos, ou¢a a defesa do trabalhador e pondere detidamente as circunstancias do
caso antes de adotar qualquer decisdo.3® Esta abordagem evidencia a necessidade de
conjugar o poder disciplinar do empregador com o respeito pelos direitos do trabalhador,

evitando decisdes precipitadas ou arbitrarias.

No plano legal, o Cédigo do Trabalho (Decreto-Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, com
alteragdes subsequentes) estabelece que a comunicagdo da intencao de despedir deve ser
acompanhada de uma nota de culpa que descreva de forma precisa e circunstanciada os
factos imputados ao trabalhador, incluindo o modo, o tempo e o lugar da conduta
considerada infragdo art.° 353.°/1. A jurisprudéncia do Supremo Tribunal de Justica tem
reafirmado que esta exigéncia ndo se limita a uma formalidade processual: a delimitacdo
factual constante da nota de culpa ¢ indispenséavel para que o trabalhador compreenda
integralmente a imputacdo e possa exercer a sua defesa de forma efetiva. SO desta forma
se assegura que, em sede judicial, a apreciagdo da justa causa seja transparente € que a

decisdo disciplinar possa ser validamente sustentada, sem surpresas ou injusticas.

A jurisprudéncia do Tribunal Constitucional acrescenta uma dimensdo complementar
ao estabelecer a distin¢do entre irregularidades procedimentais que podem invalidar o

procedimento e outras que, embora lesivas do direito de defesa, ndo conduzem

% Fernandes, Antonio Monteiro (2023). Direito do Trabalho. 22* ed. Revista e Actualizada.
Almedina, p. 696
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automaticamente a ilicitude do despedimento. No Acordao n.° 324/2017, o Tribunal
Constitucional enfatizou que apenas vicios graves que impecam o exercicio efetivo do
contraditdrio, como a auséncia de notificagdo adequada ou a impossibilidade de acesso
ao processo, podem determinar a ilegalidade do despedimento. Outras irregularidades,
como a omissao de diligéncias probatorias que nao atinjam o nucleo essencial do direito
de defesa, resultam apenas na obriga¢ao de compensar parcialmente o trabalhador, nos
termos do artigo 389.°/2 do Cdédigo do Trabalho. Esta diferenciagdo ¢ fundamental para
compreender que o procedimento disciplinar nao ¢ uma formalidade vazia, mas sim um
instrumento que assegura a protecao dos direitos do trabalhador e legitima a decisao do

empregador.’’

A fase de audiéncia prévia € central para a concretizacdo do contraditorio e para a
efetividade do direito de defesa. Durante este periodo, o trabalhador tem a oportunidade
de analisar a nota de culpa, consultar o processo, apresentar provas e indicar diligéncias
que considere relevantes para esclarecer os factos e demonstrar a sua versao. Monteiro
Fernandes sublinha que esta fase corresponde a aplicagdo pratica do direito a defesa e ¢
determinante para que a decisdo do empregador seja devidamente ponderada e para que,
posteriormente, a decisdo disciplinar possa ser escrutinada judicialmente com base em

factos concretos e claros.

No que respeita as diligéncias probatdrias, o artigo 356.° do Cddigo do Trabalho
concede ao empregador ou instrutor o poder de decidir sobre a sua realizacdao, devendo
fundamentar por escrito eventuais recusas. A jurisprudéncia tem reiterado que a recusa
injustificada de diligéncias essenciais, como a audi¢do de testemunhas requeridas pelo
trabalhador, pode configurar uma irregularidade grave que afete o ntcleo essencial do
direito de defesa, sendo passivel de conduzir a declaracao de ilicitude do despedimento.
No entanto, quando a recusa ndo compromete substancialmente o contraditorio, esta

irregularidade ndo invalida automaticamente o procedimento, devendo o trabalhador ser

37 Tribunal Constitucional. (2017). Acorddo n.° 324/2017. (Processo n.° 737/16, rel. Pedro

Machete). (tribunalconstitucional.pt)
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apenas compensado parcialmente, em conformidade com o artigo 389.%/2 do Cddigo do

Trabalho (TC, Acérddo n.° 658/2014).38

A decisdao final de despedimento deve ser fundamentada, redigida por escrito e
comunicada ao trabalhador, sendo vedado invocar fatcos nao constantes da nota de culpa
ou da resposta do trabalhador, salvo se tiverem efeito atenuante sobre a responsabilidade
do arguido art.® 357.°/4-6. Esta exigéncia de fundamentacao ¢ reforgada pela doutrina,
segundo a qual a decisdo deve circunscrever-se estritamente aos factos alegados na nota
de culpa e na defesa do trabalhador, garantindo transparéncia e legitimidade na aplicagao

da sancdo (Ramalho, 2023). *°

Em suma, o procedimento disciplinar no despedimento com justa causa integra de
forma harmoniosa os principios constitucionais, as normas legais e a interpretacio
jurisprudencial, garantindo simultaneamente a prote¢do do direito de defesa do
trabalhador e a legitimidade das decisdes do empregador. A conjugacdo de uma nota de
culpa adequada, a efetivagao da audiéncia prévia com oportunidade de produgao de prova,
a andlise criteriosa das diligéncias requeridas e a fundamentagdo clara da decisdo final
constitui a base para que o despedimento com justa causa seja licito, equilibrado e
socialmente justo, refletindo um compromisso entre a disciplina laboral necessaria e a

salvaguarda dos direitos fundamentais dos trabalhadores.

2.5 A prova no despedimento disciplinar e a admissibilidade da prova ilicita

A admissibilidade da prova no ambito do despedimento disciplinar coloca em
confronto duas dimensdes estruturantes do direito do trabalho: por um lado, o poder
disciplinar do empregador e o seu 6nus de demonstrar a verificagdo de justa causa; por
outro, a tutela reforcada dos direitos de personalidade do trabalhador, expressdo da
dignidade da pessoa humana no contexto de uma relagdo juridicamente assimétrica. A
jurisprudéncia portuguesa tem assumido, de forma reiterada, uma orientacdo restritiva

quanto a valora¢cdo de meios de prova obtidos com violagdo de direitos fundamentais do

38 Tribunal Constitucional. (2014). Acorddo n.° 658/2014. (Processo n.° 223/14; rel. Jodo Pedro

Caupers). (tribunalconstitucional.pt)

39 Ramalho, Maria do Rosério Palma. (2023). Tratado de Direito do Trabalho: Parte II — Situagdes
Laborais Individuais (9% ed.) Almedina. pp. 1005-1008
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trabalhador, recusando, em regra, a admissibilidade de prova cuja obtencao consubstancie

uma ingeréncia ilicita na sua esfera privada.

O enquadramento constitucional desta problemaética encontra-se, desde logo, no artigo
26.° da Constituicao da Republica Portuguesa (CRP), que consagra o direito a identidade
pessoal, ao desenvolvimento da personalidade e a reserva da intimidade da vida privada
e familiar.*® Acresce o artigo 32.°, n.° 8, da CRP, que determina a nulidade das provas
obtidas mediante intromissdo abusiva na vida privada, na correspondéncia ou nas
telecomunicagdes. Embora esta norma esteja inserida sistematicamente no dominio
processual penal, a sua for¢ca axiologica irradia para todo o ordenamento juridico,
impondo um padrdo de protecao contra a utilizagdo de prova ilicita também no dominio

laboral, conforme defendido por Gomes Canotilho e Moreira (2007).4!

No plano infraconstitucional, o Cédigo do Trabalho (CT), aprovado pela Lei n.°
7/2009, de 12 de fevereiro, densifica esta protecdo nos artigos 14.° a 22.°, com especial
relevo para os artigos 17.°a 19.°. O artigo 17.° limita a solicitagdo de informagdes relativas
a vida privada do trabalhador, admitindo-a apenas quando tais informagdes sejam
estritamente necessarias e relevantes para a avaliacdo da aptidao profissional ou para a
execucdo do contrato, exigindo fundamento objetivo e respeito pelo principio da
proporcionalidade. O artigo 19.°, por seu turno, restringe a realizag@o de testes e exames
médicos a situacdes justificadas por particulares exigéncias inerentes a natureza da
atividade ou por razdes de seguranga. Estes preceitos articulam-se com o artigo 24.°, n.°
1, do CT, que consagra o principio da igualdade e da nao discriminagdo, revelando que a

protecdo da reserva da vida privada assume também uma dimensdo preventiva face a

préaticas discriminatdrias.

No contexto do despedimento disciplinar, o artigo 351.° do CT exige a verificagdo de
justa causa, incumbindo ao empregador o 6nus de provar os factos constitutivos da
infragdo. Todavia, essa necessidade probatéria nao legitima a utilizagdo de meios ilicitos
de obtencao de prova. Como sustenta a Associacdo de Estudos Laborais, ndo pode ser

valorada como fundamento de infracdo disciplinar uma prova obtida mediante violagdo

40 Canotilho, J. J. G., & Moreira, V. (2007). Constitui¢io da Repuiblica Portuguesa anotada (4.
ed., Vol. I). Coimbra Editora, pp. 458—474.
41 Canotilho & Moreira (2007), p. 512
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de direitos de personalidade, sob pena de o ordenamento juridico validar um
comportamento que simultaneamente proibe. Tal entendimento radica na coeréncia

sistematica e na primazia dos direitos fundamentais.

A justificagdo teleoldgica deste regime prende-se com a assimetria estrutural da relagdo
laboral. A subordinacdo juridica do trabalhador aos poderes de dire¢do e disciplina do
empregador cria um contexto propicio a ingeréncias na sua esfera privada. Como sublinha
Palma Ramalho (2023), a tutela refor¢ada dos direitos de personalidade no direito do
trabalho constitui um mecanismo de reequilibrio material face a desigualdade estrutural
das partes. Nao fosse essa assimetria, o regime geral de prote¢do dos direitos de

personalidade previsto no Codigo Civil revelar-se-ia suficiente.*?

Contudo, uma aplicagdo excessivamente rigida da inadmissibilidade da prova ilicita
pode conduzir a solu¢des materialmente desproporcionadas. Importa distinguir entre as
situacdes em que a obtenc¢ao da informacao resulta de iniciativa do empregador, mediante
exercicio abusivo dos seus poderes de autoridade, e aquelas em que a informagdo chega
ao seu conhecimento por via licita, sem ingeréncia ou devassa. No primeiro caso, a
exclusdo da prova impde-se em coeréncia com a ratio dos artigos 17.°a 19.° do CT. No
segundo, podera justificar-se uma ponderacdo casuistica & luz do principio da
proporcionalidade e da concordancia pratica, procurando harmonizar a tutela dos direitos
de personalidade com outros valores constitucionalmente protegidos, como a liberdade
de iniciativa econdmica privada artigo 61.° da CRP e o interesse legitimo na organizagao

da empresa.

A jurisprudéncia do Supremo Tribunal de Justica tem vindo a afirmar que a
admissibilidade da prova deve ser apreciada a luz das circunstancias concretas da sua
obtencdo, recusando a validacdo de comportamentos intrusivos, mas admitindo, em
determinadas situagdes, a valoragao de elementos obtidos sem violacao direta de direitos
fundamentais. Também o Tribunal Constitucional tem salientado a centralidade da
dignidade da pessoa humana na interpretacdo das normas relativas a prova e a reserva da

vida privada.

42 Ramalho, Maria do Rosario Palma. (2023). Tratado de Direito do Trabalho: Parte II — Situagdes
Laborais Individuais (9% ed.) Almedina. pp. 357-368
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Em sintese, a inadmissibilidade da prova ilicita no despedimento disciplinar constitui
uma exigéncia decorrente da Constituicao e do regime especial de tutela dos direitos de
personalidade consagrado no Cddigo do Trabalho. Todavia, a sua aplicacdo deve ser
orientada por uma analise casuistica que atenda ao modo de obtengdo da prova e a
existéncia de ingeréncia abusiva. Apenas assim se assegura um equilibrio adequado entre
a protecdo da dignidade e da vida privada do trabalhador e a efetividade do poder
disciplinar do empregador, preservando a coeréncia do sistema juridico e a justica

material da decisdo
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3. Capitulo III — Invalidade do Despedimento e Tutela Jurisdicional

3.1 Causas de ilicitude do despedimento disciplinar

O despedimento por facto imputavel ao trabalhador encontra-se sujeito a um regime
particularmente exigente quanto a sua validade, atenta a gravidade da sancdo ¢ a
necessidade de assegurar o respeito pelas garantias de defesa do trabalhador. O artigo
382.° do Cédigo do Trabalho (CT) estabelece as causas de ilicitude do despedimento
disciplinar, reconduzindo-as, essencialmente, a inexisténcia de justa causa, a violagdo de

regras procedimentais e a inobservancia de prazos legalmente fixados.

Entre as causas expressamente previstas no artigo 382.° assume especial relevo a
inobservancia dos prazos relativos ao exercicio da acdo disciplinar, regulados no artigo
329.° do CT. Nos termos do n.° 1 deste preceito, o direito de exercer o poder disciplinar
prescreve no prazo de um ano a contar da pratica da infragdo. Por sua vez, o n.° 2
estabelece um prazo de caducidade de 60 dias para o inicio do procedimento disciplinar,
contado a partir do conhecimento da infragdo pelo empregador. A ultrapassagem de
qualquer destes prazos determina a ilicitude do despedimento, por violagdo de

pressupostos substantivos essenciais ao exercicio valido do poder disciplinar.

A razdo de ser destes prazos encontra fundamento nas exigéncias de seguranca juridica,
atualidade da sangao e tutela da confianga do trabalhador. Como sustenta Palma Ramalho
(2023), o exercicio do poder disciplinar deve obedecer a critérios de celeridade e
proximidade temporal relativamente a infracdo, sob pena de se comprometer a funcdo
preventiva e disciplinadora da sancdo. A inércia prolongada do empregador ¢
incompativel com a manutencdo indefinida de um estado de incerteza quanto a

estabilidade do vinculo laboral.*?

Importa, todavia, distinguir estes prazos do prazo previsto no n.° 3 do artigo 329.° do
CT, segundo o qual o procedimento disciplinar prescreve decorrido um ano a contar da

data da sua instauracdo quando, nesse periodo, o trabalhador ndo seja notificado da

4 Ramalho, Maria do Rosario Palma. (2023). Tratado de Direito do Trabalho: Parte II — Situagdes
Laborais Individuais (9% ed.) Almedina. pp. 723-724

29



decisao final. Trata-se de uma prescricdo do proprio procedimento disciplinar, distinta

quer da prescricao da infragdo, quer da caducidade do direito de instaurar o procedimento.

A lei menciona expressamente, como causa de ilicitude, a ndo observancia dos prazos
previstos nos n. os 1 e 2 do artigo 329.°, mas ndo faz referéncia ao prazo do n.° 3. Esta
omissdo suscita dificuldades interpretativas. Uma leitura estrita poderia conduzir a
conclusao de que a violagdo do prazo de prescri¢ao do procedimento ndo integra o elenco
taxativo do artigo 382.° e, portanto, ndo determinaria a ilicitude do despedimento.
Contudo, tal entendimento ndo se revela compativel com a coeréncia sistematica do

regime disciplinar.

Com efeito, se o procedimento disciplinar prescreve por decurso do prazo legal sem
decisdo final, qualquer decisdo posterior carece de suporte juridico valido. Como defende
Monteiro Fernandes (2023), o exercicio do poder disciplinar encontra-se sujeito ao
principio da legalidade, pelo que a sua atuagdo fora dos limites temporais legalmente
fixados compromete a validade da san¢do aplicada. Nao se trata de mera irregularidade

formal, mas da extin¢do do poder disciplinar quanto a infragio em causa.**

Nao se afigura, por isso, adequado reconduzir esta situagdo ao regime do despedimento
irregular previsto no artigo 389.° do CT. Este regime aplica-se a vicios procedimentais
que nao afetem substancialmente as garantias de defesa do trabalhador, conferindo-lhe
apenas o direito a uma indemnizagdo correspondente a metade da prevista no artigo 391.°,
caso os fundamentos invocados sejam considerados procedentes. Todavia, a prescricao
do procedimento disciplinar constitui um vicio estrutural que afeta a propria existéncia

juridica do procedimento, ndo podendo ser qualificada como mera irregularidade.

A jurisprudéncia do STJ tem entendido que os prazos de caducidade e prescri¢cdo do
procedimento disciplinar constituem limites temporais ao exercicio do poder disciplinar,
funcionando como garantia do trabalhador e evitando a perpetuagdo da ameaca

sancionatoria.*

* Fernandes, Antonio Monteiro (2023). Direito do Trabalho. 22* ed. Revista e Actualizada.
Almedina, p. 698
45 Ac. STJ, de 13/10/2010, processo n.° 673/03.2TTBRR.L1. S1, 4* Sec¢io, relator Mario Pereira.
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Em sintese, a ultrapassagem dos prazos previstos no artigo 329.°, n.° 1 e 2, determina
expressamente a ilicitude do despedimento disciplinar, nos termos do artigo 382.° do CT.
Quanto ao prazo previsto no n.° 3 do mesmo artigo, apesar da omissdo legislativa, a
interpretagdo sistematica e teleoldgica do regime conduz a conclusao de que a prescri¢ao
do procedimento disciplinar deve igualmente obstar a validade do despedimento, sob

pena de violacdo do principio da legalidade e da tutela efetiva dos direitos do trabalhador.

3.2 Vicios procedimentais e invalidade do despedimento

A andlise judicial do despedimento disciplinar ndo se limita a apreciacao da sua
ilicitude, abrangendo também a avaliagdo de eventuais irregularidades procedimentais,
conforme disposto no artigo 387.° do Codigo do Trabalho (CT). Estas irregularidades
referem-se a vicios formais que, embora nao invalidem o despedimento, podem dar
origem a um direito indemnizatorio do trabalhador, distinguindo-se assim do regime de

ilicitude previsto no artigo 382.° do CT

As situagdes de despedimento irregular sdo tipicamente associadas a despedimentos
por justa causa subjetiva, isto &, por factos imputaveis ao trabalhador. Neste contexto,
assume particular relevancia o cumprimento das garantias procedimentais previstas nos
artigos 351.°a 356.° do CT, incluindo a comunicag¢ao da nota de culpa, o direito de defesa,
o pedido de diligéncias probatdrias e, quando aplicavel, a fase de instru¢do do processo

disciplinar artigo 356.°.

A jurisprudéncia do Tribunal Constitucional alterou significativamente a extensao do
conceito de despedimento irregular. Num acorddo que considerou inconstitucional o
carater facultativo da instrucdo requerida pelo trabalhador, o Tribunal Constitucional
determinou que a ndo realizacdo da instrucdo, quando esta se revele juridicamente
necessaria, ndo poderia ser qualificada como mero descuido do empregador. Esta decisdo
reforca o valor das garantias procedimentais, mas também delimita a sua fun¢do no

contexto da validade do despedimento.*®

Nos termos do artigo 387.°, n.° 4, do CT, o tribunal deve avaliar cumulativamente os

vicios formais do procedimento e a procedéncia material dos fundamentos invocados pelo

46 Tribunal Constitucional. (2013). Acordio n.° 338/2013, disponivel em www.dgsi.pt
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empregador. Por conseguinte, pode ocorrer que o procedimento disciplinar apresente
irregularidades, nomeadamente deficiéncias na instru¢ao previstas no artigo 356.°, mas
que, ndo obstante, os factos imputados ao trabalhador sejam considerados provados e

suficientemente graves para configurar justa causa.

Nestas situacdes, aplica-se o regime do artigo 389.°, n.° 2, do CT, segundo o qual o
trabalhador tem direito a uma indemnizagao correspondente a metade do valor calculado
nos termos do artigo 391.°. Esta indemnizagdo ¢ graduada em fungao da retribuigao base,
das diuturnidades e da antiguidade, situando-se entre 15 e 45 dias de retribui¢cdo por ano
completo ou fracdo, sendo proporcional ao grau da gravidade do vicio formal (Palma

Ramalho, 2023).

Importa sublinhar que a mera irregularidade do procedimento disciplinar nao
determina, por si s0, a ilicitude do despedimento, desde que se encontre preenchida a justa
causa nos termos do artigo 351.° do Cddigo do Trabalho. Nessa situag¢do, a decisao
extintiva produz efeitos desde a sua comunicagdo ao trabalhador, ndo havendo lugar a
reintegracdo nem ao pagamento de retribui¢des intercalares. A tutela do trabalhador
reconduz-se, entdo, a uma indemnizacao de natureza reduzida, nos termos do artigo 389.°,
n.° 2 do Cédigo do Trabalho, refletindo a prevaléncia da dimensao material da justa causa

face a vicios formais do procedimento disciplinar (Dray, 2025).4

O regime do despedimento irregular traduz uma ponderagdo normativa entre a protecao
das garantias procedimentais e a efetividade do poder disciplinar do empregador. A
doutrina reconhece que esta solu¢do permite sancionar falhas formais sem comprometer
a fungdo preventiva e disciplinadora da sang¢do, ainda que se discuta se a reducdo da
indemnizagdo protege suficientemente os direitos do trabalhador em casos de

irregularidades relevantes (Sousa, 2016).%

47 Ramalho, Maria do Rosario Palma. (2023). Tratado de Direito do Trabalho: Parte II — Situagdes
Laborais Individuais (9% ed.) Almedina. pp. 1034-1045

8 Dray, Guilherme (2025). Li¢des de Direito do Trabalho. 2.* ed. (Revista e Ampliada).
Reimpressdo. Almedina. p. 749

4 Sousa, Pedro Ferreira de. (2016). O Procedimento Disciplinar Laboral: Uma Constru¢do

Jurisprudencial. Almedina. pp. 151-152
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Em sintese, o despedimento irregular constitui uma categoria autonoma dentro do
despedimento disciplinar. Carateriza-se pela existéncia de vicios procedimentais que ndo
eliminam a verificagdo de justa causa e cuja consequéncia juridica limita-se ao pagamento

de indemnizacao reduzida, mantendo-se eficaz a cessacdo do contrato de trabalho.

3.3 Impugnacio judicial e papel dos tribunais

A prova no despedimento disciplinar desempenha papel central, sendo especialmente
relevante quando a sua obteng¢do possa violar direitos de personalidade do trabalhador. A
jurisprudéncia portuguesa tem adotado uma postura restritiva quanto a admissibilidade
de provas obtidas mediante violagdo de direitos fundamentais, particularmente a reserva
da vida privada. A doutrina defende que a utilizagdo de provas obtidas em violagdo de
direitos de personalidade nao deve ser admitida, nao apenas por imperativo formal, mas
pelo valor intrinseco destes direitos no contrato laboral. A tutela refor¢ada da vida privada
do trabalhador determina que a prevaléncia dos seus direitos sobre outros interesses
legitimos do empregador ¢ condicdo essencial para a validade do processo disciplinar,
impondo restrigdes ao uso de informacdes obtidas de forma ilicita ou coerciva (Dray,

2025).5°

Todavia, esta proibicdo ndo se deve estender a informagdes obtidas pelo empregador
de forma licita e indireta, mesmo que se refiram a vida privada do trabalhador. O
fundamento teleoldgico dos artigos 17.°a 19.° do Cddigo do Trabalho (CT) evidencia que
a protegao da vida privada visa prevenir discriminagdes e assegurar igualdade de
tratamento, mas ndo impede a utilizacdo de informagdes legalmente obtidas sem violar a

autoridade do empregador (Palma Ramalho, 2023).”"!

No que concerne as causas de ilicitude do despedimento disciplinar, o artigo 382.° do
CT estabelece que ¢ ilicito o despedimento que ndo respeite os pressupostos legais,
incluindo o ndo cumprimento dos prazos previstos para o exercicio da acdo disciplinar
artigo 329.°,n. os 1 e 2. A violacao destes prazos compromete a validade do despedimento

e confere ao trabalhador o direito a uma indemnizag¢do ou, nos casos mais graves, a

% Dray, Guilherme (2025). Li¢des de Direito do Trabalho. 2.* ed. (Revista e Ampliada).
Reimpressdo. Almedina. pp. 714-715

31 Ramalho, Maria do Rosério Palma. (2023). Tratado de Direito do Trabalho: Parte 11 — Situagdes
Laborais Individuais (9° ed.) Almedina. p. 975
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reintegragdo. O artigo 329.°, n.° 3, dispde que o procedimento disciplinar prescreve
decorrido um ano da sua instauracdo sem que o trabalhador seja notificado da decisdo
final. Embora este prazo nao esteja explicitamente incluido como causa de ilicitude no
artigo 382.° a doutrina considera que a prescri¢ao do procedimento impede o exercicio
valido do poder disciplinar, devendo ser assimilada a nocao de despedimento ilicito
(Dray, 2025).52 Assim, a jurisprudéncia confirma que a inobservancia dos prazos legais
representa um vicio substancial, reforcando o principio da legalidade e a protecdo do

trabalhador.

Para além da ilicitude, o despedimento disciplinar pode apresentar vicios
procedimentais que ndo comprometem necessariamente a existéncia de justa causa,
configurando situagdes de despedimento irregular. O artigo 387.° do Codigo do Trabalho
prevé, nestes casos, consequéncias indemnizatdrias atenuadas, sem reintegracdo do
trabalhador nem pagamento de saldrios intercalares. Entre as garantias procedimentais
destacam-se a comunicacdo da nota de culpa, o direito de resposta e a instrugdo do
procedimento disciplinar (artigo 356.° do CT). O Tribunal Constitucional, no Acorddo n.°
338/2010, declarou a inconstitucionalidade da norma que atribuia ao empregador a
faculdade de decidir sobre a realizagdo das diligéncias probatdrias requeridas pelo
trabalhador, por violagdo das garantias de defesa e do principio da seguranga no

emprego.>>

Nos casos de despedimento irregular, se os factos imputados ao trabalhador forem
considerados provados, aplica-se o artigo 389.°, n.° 2, com indemnizagdo correspondente
a metade do valor previsto no artigo 391.°. Esta indemnizacao ¢ graduada em funcdo da
retribuicdo base, das diuturnidades e da antiguidade, situando-se entre 15 e 45 dias de
retribuicdo por ano completo ou fracdo, proporcional a gravidade da irregularidade
(Romano Martinez, 2023).%* O despedimento irregular mantém a sua eficacia desde a data
da recegdo pelo trabalhador, ndo havendo lugar a reintegracdo nem ao pagamento de

salarios intercalares.

52 Dray, Guilherme (2025). Li¢des de Direito do Trabalho. 2.* ed. (Revista e Ampliada).
Reimpressdo. Almedina. pp. 500-501

53 Tribunal Constitucional (2010). Acérddo n.° 338/2010, disponivel em www.dgsi.pt

3% Martinez, Pedro Romano (2023) Direito do Trabalho. 11* ed. Almedina. pp. 1034-1035
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A impugnacao judicial do despedimento disciplinar ¢ regulada pelo CT e pelo Codigo
de Processo do Trabalho (CPT). O trabalhador pode impugnar o despedimento mediante
requerimento ou formulario especifico, nos termos do artigo 387.° do CT e do artigo 98.°-
C do CPT, no prazo de 60 dias, aplicando-se aos despedimentos individuais tipicos: por
facto imputavel ao trabalhador, extingdo do posto de trabalho ou inadaptacdo (Palma
Ramalho, 2023).> Nos casos em que a cessagdo do contrato ndo é formalmente
qualificada como despedimento incluindo contratos a termo simulados, contratos de
prestagdo de servigos travestidos ou alegacdes de abandono, a impugnacdo segue o

procedimento comum, com prazo de um ano.

O processo inicia-se com a apresentagao do requerimento pelo trabalhador, seguido de
tentativa de conciliagdo. Caso esta seja infrutifera, o juiz notifica o empregador para
apresentar o articulado justificativo do despedimento artigo 98.°-J do CPT. O trabalhador
pode contestar este articulado; caso ndo o faga, os factos alegados consideram-se
confessados artigo 98.°-L do CPT. A decisao final aprecia tanto a regularidade formal
quanto a licitude material do despedimento, podendo confirmar, anular ou determinar
compensagoes. Para despedimentos coletivos, o prazo de impugnacdo ¢ de seis meses,

seguindo o procedimento previsto nos artigos 156.° e seguintes do CPT (Martins, 2014).>

A doutrina sublinha que, embora o processo facilite a impugnacdo, a interpretagcdo
judicial € complexa. A analise comparada do papel dos tribunais de trabalho evidencia a
dificuldade de generalizar os efeitos da judicializagdo sobre os mercados laborais,
considerando as dimensdes politico-econdmicas, sociais e culturais que influenciam a
articulagdo entre sistemas judiciais e relagdes laborais. Apesar da percecdo comum de que
os tribunais tendem a decidir favoravelmente aos trabalhadores, uma analise rigorosa
revela que também consideram os custos do exercicio dos direitos laborais, a coesdo

social e a eficiéncia do mercado de trabalho (Alcides Martins, 2014).%

53 Ramalho, Maria do Rosério Palma. (2023). Tratado de Direito do Trabalho: Parte II — Situagdes
Laborais Individuais (9* ed.) Almedina. pp. 1022-1024

3¢ Martins, Alcides (2014). Direito do Processo Laboral — Uma Sintese ¢ Algumas Questdes.
Almedina. pp. 162-164

57 Martins, Alcides (2014). Direito do Processo Laboral — Uma Sintese ¢ Algumas Questdes.
Almedina. pp. 163-164
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Em sintese, o sistema juridico portugués proporciona ao trabalhador mecanismos de
protecdo robustos contra despedimentos ilicitos ou irregulares, enquanto atribui aos
tribunais a func¢ao de avaliar simultaneamente a regularidade formal e a licitude material
do despedimento disciplinar. Este equilibrio assegura a prote¢ao dos direitos individuais

e coletivos, sem comprometer a eficiéncia e a flexibilidade do mercado laboral.

3.4 Consequéncias do despedimento ilicito: reintegraciao e indemnizacao

O despedimento disciplinar ¢ um dos instrumentos mais sensiveis do poder diretivo do
empregador, exigindo uma andlise rigorosa das suas condigdes de validade, regularidade
e licitude. A prova do alegado incumprimento pelo trabalhador desempenha papel central,
sendo relevante quando a sua obtencao possa violar direitos de personalidade, como a
vida privada. A jurisprudéncia portuguesa tem adotado uma posigdo restritiva quanto a
admissibilidade de provas obtidas mediante violagdo de direitos fundamentais,
reconhecendo a prevaléncia destes direitos sobre interesses legitimos do empregador
(Palma Ramalho, 2023).°® A utilizagio de provas obtidas em violagdo de direitos de
personalidade ndo pode fundamentar o despedimento, sendo essencial respeitar a tutela
reforcada do trabalhador no contexto laboral, particularmente nos arts. 17.° a 19.° do
Cddigo do Trabalho (CT). Contudo, a doutrina alerta que esta restricio ndo se deve
estender a informagdes legalmente obtidas, mesmo que se refiram a vida privada, desde
que ndo impliquem violagdo da autoridade do empregador ou intromissdo ilegitima

(Palma Ramalho, 2023).%

As causas de ilicitude do despedimento disciplinar encontram-se expressamente
previstas no art.® 382.° do CT, incluindo o ndo cumprimento dos prazos legais para a
instauracao e conclusdo do procedimento disciplinar (art.® 329.°, n.° 1 e 2). A violagdo
destes prazos compromete a validade do despedimento e confere ao trabalhador direito a
indemnizag¢do ou, em certas circunstancias, a reintegracdo. O art.® 329.°, n.° 3, estipula a
prescri¢ao do procedimento disciplinar decorrido um ano desde a sua instauragdo, caso o

trabalhador ndo seja notificado da decisdo final. Embora ndo esteja explicito como causa

58 Ramalho, Maria do Rosério Palma. (2023). Tratado de Direito do Trabalho: Parte II — Situagdes
Laborais Individuais (9% ed.) Almedina. pp. 967.971

59 Ramalho, Maria do Rosério Palma. (2023). Tratado de Direito do Trabalho: Parte II — Situagdes
Laborais Individuais (9° ed.) Almedina. p. 975
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de ilicitude no art.® 382.°, a doutrina entende que a prescricao impede a validade do ato

disciplinar, devendo ser assimilada a nog¢do de despedimento ilicito (Romano Martinez,
2023).%

Para além da ilicitude, o despedimento disciplinar pode apresentar vicios
procedimentais que configuram despedimento irregular, sem invalidar necessariamente a
existéncia de justa causa, sendo o trabalhador apenas compensado com indemnizagao
parcial. O artigo 387.° do Codigo do Trabalho prevé que, em casos de irregularidade
procedimental, a indemnizacao ¢ calculada entre 15 e 45 dias de retribui¢do base e
diuturnidades por ano de antiguidade, graduada em funcdo da gravidade do vicio
(Martins, 2014).°! Entre as garantias procedimentais previstas no artigo 356.° destaca-se
a possibilidade de instru¢do do processo disciplinar e de realizacdo de diligéncias
probatorias requeridas pelo trabalhador. O Tribunal Constitucional declarou
inconstitucional a norma que atribuia ao empregador a faculdade de recusar
discricionariamente essas diligéncias, reforcando a prote¢do procedimental do

trabalhador (Tribunal Constitucional, 2010).6?

A impugnacao judicial do despedimento disciplinar ¢ regulada pelo CT e pelo Codigo
de Processo do Trabalho (CPT). Nos despedimentos individuais tipicos, o trabalhador
pode impugnar mediante requerimento/formuldrio, no prazo de 60 dias a contar da
rececdo da comunicac¢do do despedimento art.® 387.° CT; art.® 98.°-C CPT. Nos casos de
contratos simulados, despedimentos nao escritos ou alegado abandono, aplica-se o
processo comum, com prazo de um ano. O procedimento inclui audiéncia de partes e
tentativa de conciliacdo; se esta for infrutifera, o empregador apresenta o articulado
justificativo do despedimento, cabendo ao trabalhador contestar, sob pena de confissdo
dos factos arts. 98.°-J € 98.°-L CPT. Para despedimentos coletivos, aplica-se prazo de seis
meses, seguindo o procedimento dos arts. 156.° e seguintes do CPT. A impugnacao

judicial permite aos tribunais apreciar tanto a regularidade formal quanto a licitude

80 Martinez, Pedro Romano (2023) Direito do Trabalho. 11°* ed. Almedina. p. 1033
61 Martins, Alcides (2014). Direito do Processo Laboral — Uma Sintese ¢ Algumas Questdes.
Almedina. pp. 283-284

62 Tribunal Constitucional (2010). Acérddo n.° 338/2010, disponivel em www.dgsi.pt
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material do despedimento, protegendo simultaneamente os direitos do trabalhador e os

interesses legitimos do empregador.

No que se refere as consequéncias do despedimento ilicito, a doutrina distingue entre
despedimento invalido com efeitos reintegratorios, despedimento apenas indemnizatdrio
e despedimento contraordenacional ou infracional, com efeitos pecunidrios especificos.
O sistema vigente em Portugal privilegia a reintegracdo do trabalhador, nos termos do
art.® 53.° da Constituicdo, sendo a indemnizagdo acessoéria quando a reintegracao se
mostra inviavel ou desaconselhavel. Em microempresas, a compensagao indemnizatdria
¢ preferivel, salvo se houver possibilidade de manter eficaz colaboracdo entre as partes.
Para representantes dos trabalhadores, a lei consagra excegdes, garantindo o direito a

reintegracio, dada a relevancia da sua fungo sindical (Xavier et al., 2014).%

A proporcionalidade entre o vicio e a sangdo ¢ essencial. Simples irregularidades
formais, como omissdo na entrega da nota de culpa, ndo devem justificar reintegragdo,
enquanto a inexisténcia de motivo substantivo ou a invocagdo dolosa de fatos nado
verificados exige sang¢do plena (Romano Martinez, 2022).°* O CT/2003 introduziu
flexibilidade, permitindo reabertura do processo disciplinar e variagdo da compensacao

em funcdo da gravidade do ato e do valor da retribuicdo arts. 391.° ¢ 439.° CT

A 1ilicitude do despedimento gera responsabilidade civil, nos termos do art.® 562.° do
Cdédigo Civil, que determina a restauracdo natural, ou seja, a reposi¢do da situacao
juridica anterior, equivalente aos efeitos da reintegracdo. Se a prestagdo do trabalho se
tornar impossivel, se o trabalhador perder interesse ou se a execugdo for excessivamente
onerosa para o empregador, o contrato podera ndo subsistir, sendo devida a indemnizagao
(Romano Martinez, 2023).%> O art.® 392.° do CT permite ponderar a oposicio a
reintegracdo, assegurando salvaguarda dos efeitos do contrato em caso de declaragao

judicial de ilicitude.

9 Xavier, Bernardo da Gama Lobo; Martins, Pedro Furtado; Carvalho, A. Nunes de; Vasconcelos,
Joana; Almeida, Tatiana Guerra de. (2014). Manual de Direito do Trabalho, 2* Edicdo Revista e
Actualizada. Verbo, pp. 873-875

64 Martinez, Pedro Romano (2023) Direito do Trabalho. 11°* ed. Almedina. pp. 1015-1016

65 Martinez, Pedro Romano (2023) Direito do Trabalho. 11* ed. Almedina. pp. 1001-1004
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O regime portugués prevé ainda salarios intercalares e compensagdo por danos
patrimoniais, incluindo retribui¢des desde o despedimento até ao transito em julgado da
decisdo judicial arts. 389.°, 390.° CT. Estabelecem-se deducdes relativas a rendimentos
obtidos pelo trabalhador, eventual atraso na agao ou subsidio de desemprego, garantindo

equilibrio entre ressarcimento e proporcionalidade das obrigacdes do empregador.

Em suma, o sistema juridico portugués articula mecanismos de prote¢ao robustos
contra despedimentos ilicitos ou irregulares, conciliando reintegragao, indemnizagao e
proporcionalidade. Este equilibrio permite salvaguardar os direitos individuais e
coletivos, enquanto considera a viabilidade da relagdo laboral e a sustentabilidade das

empresas, refletindo um modelo juridicamente fundamentado e socialmente equilibrado.
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4. Capitulo IV — A Construcao Jurisprudencial da Justa Causa e Analise Critica

4.1 O papel dos tribunais na densificacido do conceito de justa causa

A andlise judicial da justa causa desempenha um papel essencial na defini¢ao e
consolidagdo dos limites do poder disciplinar do empregador, garantindo a prote¢ao do
trabalhador e a coeréncia do regime laboral. O Codigo do Trabalho (CT) portugués
estabelece, no art.° 351.°, que o despedimento por justa causa depende da pratica de um
facto imputavel ao trabalhador que torne imediatamente impossivel a continuacdo da
relagdo laboral. Neste contexto, os tribunais, ao interpretar e aplicar a norma, densificam
o conceito de justa causa, avaliando tanto a gravidade do ato quanto a sua repercussao na

confianga subjacente ao vinculo laboral.

Segundo Xavier et al., (2014), a apreciacdo judicial da justa causa constitui um
exercicio complexo, dado que os tribunais de trabalho operam num contexto influenciado
pelas carateristicas do sistema de relagdes laborais e pelas particularidades
socioecondmicas nacionais. Esta complexidade explica a escassez de estudos
comparativos sobre a interferéncia judicial na regulacdo do emprego, sobretudo quando
se pretende analisar a atuagdo dos tribunais independentemente das dimensdes politica,

econdmica, social e cultural.®

O senso comum tende a supor que a jurisprudéncia ¢ favoravel aos trabalhadores,
reforcando a rigidez do mercado laboral. No entanto, essa visdo ignora que os tribunais
ponderam a gravidade do ato e a proporcionalidade da san¢do disciplinar, alinhando-se
com o principio da boa-fé no trabalho art.® 23.° do CT e com a tutela da lealdade e

confianca no contrato de trabalho art.® 128.° do CT

O Supremo Tribunal de Justica tem reiterado que a apropriagdo ou utilizagao indevida
de valores pertencentes a entidade empregadora ou confiados ao trabalhador no exercicio
das suas fungdes constitui uma violagdo particularmente grave dos deveres de lealdade e
de fidelidade, determinando, em regra, uma rutura da relagcdo de confianca subjacente ao

contrato de trabalho. Nestes casos, a gravidade da conduta ndo depende apenas do

% Xavier, Bernardo da Gama Lobo; Martins, Pedro Furtado; Carvalho, A. Nunes de; Vasconcelos,
Joana; Almeida, Tatiana Guerra de. (2014). Manual de Direito do Trabalho, 2* Edicdo Revista e
Actualizada. Verbo, pp. 802-804
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montante envolvido, mas sobretudo da quebra de confianca que dela resulta, tornando
inexigivel a manutencdo do vinculo laboral. Neste sentido, o Acorddo do Supremo
Tribunal de Justica de 6 de marco de 2019, Processo n.° 14897/17.1T8LSB.L1. S1,
considerou que a utilizacao indevida de quantias provenientes da venda de bilhetes por
parte da trabalhadora configurava uma violacao grave dos deveres laborais, suficiente

para justificar o despedimento com justa causa.®’

A doutrina reforca que a gravidade do comportamento deve ser avaliada tanto pelo acto
em si quanto pelo efeito sobre o vinculo laboral. Palma Ramalho (2023) defende que,
mesmo que o valor material envolvido seja reduzido, a quebra do dever de lealdade
constitui uma infracdo grave, pois compromete a relacdo de confianga essencial ao
desempenho da fung¢do. Esta interpretacao estd em consonancia com o art.° 128.° do CT,
que impoe ao trabalhador o dever de colaboracdo e lealdade, sendo a violagao destes

deveres um fundamento valido para justa causa.®®

A jurisprudéncia assume um papel essencial na concretizagdo do conceito de justa
causa no Direito do Trabalho, através da apreciacdo da gravidade da conduta do
trabalhador, da proporcionalidade da sancdo disciplinar e da existéncia de uma efetiva
quebra de confianca na relagdo laboral, nos termos do artigo 351.° do Codigo do Trabalho.
Assim, a analise realizada pelos tribunais nao se limita a verificagdo isolada da infragao
disciplinar, exigindo igualmente a consideragdo do contexto em que a conduta ocorreu,
bem como das consequéncias dessa conduta para a manuten¢ao do vinculo laboral. Neste
sentido, Palma Ramalho (2023) sustenta que a justa causa pressupde um comportamento

culposo e suficientemente grave que torne inexigivel a manutencdo da relagdo de

trabalho.®’

Além disso, a interpretagdo jurisprudencial contribui para uma aplica¢do mais uniforme

e equilibrada do regime disciplinar laboral, em conformidade com os deveres do

7 Ac. STJ, de 06-03-2019, processo n.° 14897/17.1T8LSB.LI1. S1, 4* Sec¢do Social, relator
Chamabel Mourisco

68 Ramalho, Maria do Rosério Palma. (2023). Tratado de Direito do Trabalho: Parte II — Situagdes
Laborais Individuais (9% ed.) Almedina. pp. 971-974

69 Ramalho, Maria do Rosério Palma. (2023). Tratado de Direito do Trabalho: Parte II — Situagdes
Laborais Individuais (9% ed.) Almedina. pp. 966-967
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trabalhador previstos no artigo 128.° do Cdédigo do Trabalho e com as garantias associadas
ao procedimento disciplinar estabelecidas no artigo 372.° do mesmo diploma. Deste
modo, assegura-se que a cessagdo do contrato de trabalho apenas ocorre perante infragdes
com gravidade adequada para comprometer a relagao laboral, evitando simultaneamente
a aplicagdo de sangdes arbitrarias ou desproporcionais. Tal entendimento permite
conciliar a prote¢do da estabilidade no emprego com o exercicio legitimo do poder
disciplinar do empregador, respeitando ainda o principio da igualdade e da ndo

discriminacao consagrado no artigo 23.° do Cddigo do Trabalho.

4.2 Tendéncias da jurisprudéncia do Supremo Tribunal de Justica

O despedimento disciplinar ¢ uma medida extrema de cessa¢ao do contrato de trabalho,
regulada pelo Codigo do Trabalho portugués (Lei n.° 7/2009, artigos 351.° a 364.°), que
exige a presenga de justa causa e o cumprimento das formalidades legais, incluindo
comunicagdo escrita da infracdo e oportunidade de defesa artigos 351.° e seguintes. Esta
protecdo juridica reflete a necessidade de equilibrar o poder diretivo do empregador com
os direitos fundamentais do trabalhador, nomeadamente a estabilidade no emprego,

dignidade e contraditorio (Amado et al., 2024).7°

A jurisprudéncia do Supremo Tribunal de Justica tem vindo a consolidar critérios
relevantes quanto a aplicacdo do conceito de justa causa de despedimento previsto no
artigo 351.° do Codigo do Trabalho, destacando a necessidade de demonstracao objetiva,
consistente e suficientemente grave da infracdo disciplinar imputada ao trabalhador.
Neste ambito, o Acordao do STJ de 27 de abril de 2017, relativo ao Processo n.°
2845/13.2TTLSB.L1. S1, considerou licito o despedimento de um trabalhador que
incumpriu, de forma reiterada e injustificada, ordens da entidade empregadora relativas a
elaboragdo de relatorios didrios de atividade. O tribunal entendeu que tal conduta
configurava viola¢do dos deveres de obediéncia, zelo e diligéncia previstos no artigo
128.° do Cddigo do Trabalho, salientando que a persisténcia do incumprimento, apesar
das adverténcias efetuadas, comprometia de forma grave a confianga indispensavel a

subsisténcia da relacdao laboral. O acérdao reafirma, assim, que a verificagdo da justa

70 Amado, Jodo Leal; Rouxinol, Milena Silva; Vicente, Joana Nunes; Santos, Catarina Gomes;
Moreira, Teresa Coelho. (2024) Direito do Trabalho. Relacdo Individual. 2* ed. Revista e
Actualizada. Almedina. pp. 1257-1258
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causa pressupde ndo apenas a existéncia de infracdo disciplinar, mas igualmente a
avaliag¢do da sua gravidade objetiva, do carater reiterado da conduta e da impossibilidade

pratica de manutengio do vinculo laboral.”!

Em paralelo, o Supremo Tribunal de Justica refor¢a o principio da proporcionalidade,
avaliando se a san¢ao de despedimento ¢ adequada face a infragdo praticada. Em situacdes
de embriaguez no local de trabalho, a jurisprudéncia distingue especialmente as fungdes
de elevado risco, nas quais o estado de alcoolemia pode justificar despedimento com justa
causa, devido a ameaga a seguranga e a quebra de confianga inerente a relagao laboral.
No Acérdao do STJ de 27 de abril de 2006 (Proc. n.° 05S4320), relativo a um trabalhador
ferroviario sujeito a fungdes criticas de circulagdo, o tribunal entendeu que a elevada taxa
de alcoolemia configurava violacdo grave dos deveres de seguranga, tornando inexigivel

1.7? Esta orientacio demonstra sensibilidade a natureza

a manutencao do vinculo labora
das fungdes desempenhadas, mas introduz simultaneamente uma margem de
subjetividade, na medida em que a avaliagdo do risco e da gravidade depende das

circunstancias concretas e da interpretacao judicial

Outra orientagdo relevante da jurisprudéncia do Supremo Tribunal de Justica respeita
a relevancia disciplinar de determinadas condutas extralaborais do trabalhador. Embora
o poder disciplinar do empregador se encontre, em principio, circunscrito ao ambito da
relacdo laboral, o STJ tem admitido que comportamentos praticados fora do tempo e do
local de trabalho podem assumir relevancia disciplinar quando afetem de forma séria a
confianca entre as partes, a imagem da entidade empregadora ou o regular funcionamento
da organizagdo. Neste sentido, o Acordao do STJ de 08 de julho de 2020, Processo n.°
19538/17.4T8LSB.L1. S1, sublinhou que o dever de lealdade possui uma dimensao
ampla, suscetivel de abranger comportamentos extraprofissionais com repercussao na
relacdo laboral, especialmente quando esteja em causa a confianga indispensavel a
manuten¢do do vinculo contratual. O tribunal salientou, contudo, que a relevancia
disciplinar dessas condutas depende da demonstrag@o objetiva do seu impacto concreto
na execu¢ao do contrato de trabalho ¢ na relagdo de confianga entre trabalhador e

empregador. Esta orientacdo revela coeréncia com a logica de protecdo dos interesses

" Ac. STJ. de 27-04-2017, processo n.° 2845/13.2TTLSB.L1. S1, 4* Secgdo (social), relator
Chamabel Mourisco

2 Ac. STJ. de 27-04-2006, processo n.° 0554320, 4.* Secgio, relator, Pinto Hespanhol.
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organizacionais da empresa, mas tem suscitado reservas na doutrina, na medida em que
a delimitacdo entre esfera pessoal e esfera profissional se torna menos nitida, podendo
originar restri¢gdes desproporcionadas aos direitos fundamentais do trabalhador fora do

contexto laboral.”

Do ponto de vista processual, a jurisprudéncia do Supremo Tribunal de Justi¢a tem
vindo a sublinhar a relevancia do cumprimento rigoroso das garantias de defesa do
trabalhador no ambito do procedimento disciplinar de despedimento. Em especial, exige-
se que a nota de culpa contenha a descricao clara e circunstanciada dos factos imputados,
assegurando ao trabalhador a possibilidade efetiva de exercer o contraditorio e preparar a
sua defesa. A inobservancia destas garantias procedimentais essenciais compromete a
validade do despedimento, ainda que a infragdo disciplinar possa, em abstrato, revestir
gravidade suficiente para justificar a cessacdo do contrato de trabalho. Neste sentido, o
Acordao do Supremo Tribunal de Justica de 26 de outubro de 2017, Processo n.°
81/16.5T8VLG.P1. S1, sublinha que a nota de culpa desempenha uma funcdo
delimitadora essencial no procedimento disciplinar, sendo determinante para assegurar o
direito de defesa do trabalhador e para fixar os limites da decisdo de despedimento, sob
pena de ilicitude do procedimento.” Esta orientacdo reforca a natureza garantistico do
direito disciplinar laboral, embora a doutrina assinale que a densidade formal exigida

pode introduzir rigidez na gestao disciplinar empresarial.

Nao obstante a consolidacdo de orientagdes jurisprudenciais por parte do Supremo
Tribunal de Justica, ¢ possivel identificar algumas limitagdes na aplicagdo pratica destes
critérios. Em primeiro lugar, a apreciacdo da gravidade das infra¢des disciplinares e da
proporcionalidade da sang¢do aplicada assenta, em larga medida, num juizo de ponderagao
casuistico, o que pode conduzir a solugdes jurisprudenciais ndo totalmente uniformes em

situagdes materialmente semelhantes (Fernandes, 2023).” Em segundo lugar, a

3 Ac. STJ, de 08/07/2020, processo n.° 19538/17.4T8LSB.L1. S1, 4* Secgdo Social, relator
Anténio Leones Dantas.

™ Ac. STJ, de 26 de outubro de 2017, processo n.° 81/16.5T8VLG.P1. S1, 4* Secc¢do Social, relator
Ferreira Pinto

> Fernandes, Antonio Monteiro (2023). Direito do Trabalho. 22* ed. Revista e Actualizada.
Almedina, p. 693
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relevancia disciplinar de condutas extralaborais, ainda que justificada em determinadas
circunstancias, nem sempre se encontra delimitada por critérios suficientemente
densificados, o que pode potenciar interpretagdes extensivas do poder disciplinar e
suscitar tensdes com a protecdo da esfera privada do trabalhador (Ramalho, 2023).7¢ Por
ultimo, a centralidade atribuida as garantias formais do procedimento disciplinar, embora
fundamental numa perspetiva de tutela dos direitos de defesa, pode igualmente implicar
um aumento da complexidade e morosidade procedimental, com impacto na eficacia da
gestao disciplinar em setores que exigem respostas céleres a situagdes de incumprimento

(Amado et al., 2024).”7

Em sintese, a jurisprudéncia do Supremo Tribunal de Justica em matéria de
despedimento disciplinar tem vindo a consolidar trés linhas orientadoras fundamentais,
em articulagdo com o regime previsto nos artigos 351.° e 382.° do Codigo do Trabalho.
Em primeiro lugar, exige-se a demonstragao de uma infracao disciplinar assente em prova
objetiva, consistente e suficientemente robusta, enquanto condi¢do indispensavel para a
verificagdo da justa causa de despedimento. Em segundo lugar, o principio da
proporcionalidade assume um papel estruturante na ponderagdo judicial, impondo a
analise da gravidade da conduta, da eventual reiteracdo do comportamento e do respetivo
impacto na relagao de confianga e na organizag¢ao da entidade empregadora. Em terceiro
lugar, a jurisprudéncia tem reforcado a centralidade das garantias de defesa do trabalhador
no ambito do procedimento disciplinar, designadamente o respeito pelo contraditorio e

pelas formalidades essenciais, como pressuposto de validade da decisao de despedimento.

Esta construgdo jurisprudencial revela-se globalmente coerente com a funcdo
garantistico do direito do trabalho, assegurando um equilibrio entre o poder disciplinar
do empregador e a tutela dos direitos do trabalhador. Contudo, a doutrina tem salientado
que a sua aplicacao pratica ndo esta isenta de desafios, designadamente quanto ao grau de

indeterminacdo de alguns conceitos utilizados e a intensidade do juizo casuistico exigido

76 Ramalho, Maria do Rosério Palma. (2023). Tratado de Direito do Trabalho: Parte 11 — Situagdes
Laborais Individuais (9* ed.) Almedina. pp. 974-975

7 Amado, Jodo Leal; Rouxinol, Milena Silva; Vicente, Joana Nunes; Santos, Catarina Gomes;
Moreira, Teresa Coelho. (2024) Direito do Trabalho. Relacdo Individual. 2* ed. Revista e
Actualizada. Almedina. p. 1257
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aos tribunais, o que pode afetar a previsibilidade das decisdes e a uniformidade da sua

aplicagdo (Amado et al., 2024).78

Do ponto de vista critico, embora estas orientagdes jurisprudenciais contribuam para o
reforco da tutela do trabalhador e para a densificagdo de parametros de seguranga juridica
na aplicagdo do regime disciplinar, subsistem desafios relevantes na sua concretizagao
pratica. Em particular, mantém-se uma margem significativa de indeterminagdo na
apreciacao da gravidade das infragdes e na ponderagao da proporcionalidade das sangdes,
o que pode afetar a previsibilidade das decisdes judiciais. Acresce a dificuldade em
delimitar, de forma consistente, a relevancia disciplinar de comportamentos situados na
esfera da vida privada do trabalhador, bem como o impacto que a exigéncia de
cumprimento rigoroso de formalidades procedimentais pode ter em termos de
complexidade e morosidade do processo disciplinar. Neste contexto, a eventual
consolidacdo de critérios mais objetivos de aplicacdo, designadamente quanto a
relevancia de condutas extraprofissionais e a operacionalizagdo do principio da
proporcionalidade, poderia contribuir para uma maior uniformizacdo jurisprudencial e
para o reforco da previsibilidade do regime disciplinar no ordenamento juridico

portugués.

4.3 Deveres laborais na jurisprudéncia disciplinar (lealdade, obediéncia,
condutas extralaborais e custodia)

No ambito da relagdo laboral, o trabalhador encontra-se vinculado a um conjunto de
deveres juridicos que decorrem da propria natureza do contrato de trabalho e da
subordinacdo juridica que o carateriza. Estes deveres encontram consagragao essencial
no artigo 128.° do Codigo do Trabalho e constituem um dos pilares fundamentais da
disciplina laboral. Entre eles assumem particular relevancia, quer na doutrina quer na
jurisprudéncia, o dever de lealdade, o dever de obediéncia e o dever de custddia, bem
como a problematica da relevancia disciplinar das condutas extralaborais do trabalhador.
A analise destes deveres revela-se particularmente importante no contexto do exercicio

do poder disciplinar do empregador, uma vez que a sua violacdo pode fundamentar a

8 Amado, Jodo Leal; Rouxinol, Milena Silva; Vicente, Joana Nunes; Santos, Catarina Gomes;
Moreira, Teresa Coelho. (2024) Direito do Trabalho. Relacdo Individual. 2* ed. Revista e
Actualizada. Almedina. pp. 1240-1243
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aplicacdo de sang¢des disciplinares, incluindo o despedimento com justa causa previsto no

artigo 351.° do Codigo do Trabalho.

O dever de lealdade encontra consagracao expressa no artigo 128.°, n.° 1, alinea f), do
Cddigo do Trabalho, constituindo um dos deveres fundamentais que estruturam a relagao
laboral. Trata-se de um conceito juridico indeterminado cuja concretizagdo depende
frequentemente da interpretacdo doutrinal e jurisprudencial. O legislador procurou
densificar este dever através da indicagao de alguns exemplos de comportamentos que
configuram a sua violagdo, designadamente a proibicdo de o trabalhador negociar por
conta propria ou alheia em concorréncia com o empregador e o dever de ndo divulgar

informagdes relativas a organizagao, métodos de produ¢do ou negdcios da empresa.

Em termos gerais, o dever de lealdade impde ao trabalhador uma conduta orientada
para a salvaguarda dos interesses da entidade empregadora. Ao celebrar o contrato de
trabalho, o trabalhador integra-se na estrutura organizativa da empresa e assume uma
posi¢ado funcional que implica uma relagdo de confianga reciproca entre as partes. Nessa
medida, a sua atuacdo deve ser pautada por comportamentos que ndo comprometam a
prossecuc¢do da atividade empresarial nem prejudiquem os interesses da organizagdo. A
doutrina tem salientado que este dever constitui uma manifestacao concreta do principio
da boa-fé na execugdo do contrato de trabalho, previsto no artigo 126.° do Cddigo do
Trabalho. Como refere Martinez (2023), a relacdo laboral pressupde uma relacdo de
confianga que exige do trabalhador um comportamento honesto e leal relativamente a
entidade empregadora, sendo a quebra dessa confianca suscetivel de comprometer a

subsisténcia da relagdo laboral.”

A jurisprudéncia do Supremo Tribunal de Justica tem vindo a reconhecer o dever de
lealdade como um elemento essencial da relagdo laboral, diretamente ligado a
manutencdo da confianca entre trabalhador e empregador. Neste &mbito, o Acordao do
Supremo Tribunal de Justica de 9 de setembro de 2015, Processon.®477/11.9TTVRL.GI.
S1, considerou que o exercicio, pelo trabalhador, de uma atividade concorrente com a

entidade empregadora durante a vigéncia do contrato constitui uma violagdo

7 Martinez, Pedro Romano (2023) Direito do Trabalho. 11* ed. Almedina. pp. 1002-1005
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particularmente grave desse dever. O tribunal sublinhou ainda que a relevancia disciplinar
da conduta ndo depende da prova de um prejuizo econdémico efetivo, bastando a sua
aptiddo objetiva para afetar os interesses da empresa e comprometer a relacdo de

confianga subjacente ao vinculo laboral.*°

Em sentido convergente, o0 Acérddo do Supremo Tribunal de Justica de 9 de abril de
2008, Processo n.° 07S3388, veio admitir que a criagdo de uma situagao de concorréncia
potencial com a entidade empregadora, por parte do trabalhador, pode revestir gravidade
suficiente para fundamentar a aplicagdo de sang¢des disciplinares de natureza grave. O
tribunal salientou que tal comportamento ¢ suscetivel de afetar de forma relevante a
relacdo de confianga subjacente ao vinculo laboral, elemento essencial da sua
manuten¢do. Neste contexto, reafirmou-se que a violagdo do dever de lealdade ndo exige
necessariamente a demonstragdo de um prejuizo efetivo, sendo suficiente que a conduta

apresente uma aptiddo objetiva para lesar os interesses da entidade empregadora.®!

Mais recentemente, o Supremo Tribunal de Justi¢a, no Acérdao de 8 de margo de 2023,
Processo n.° 17436/20.3TSLSB.L1. S1, apreciou a situagdo de uma trabalhadora com
funcdes de direcdo comercial que procedeu a concessdo de descontos a clientes sem a
necessaria autorizacdo da entidade empregadora. O tribunal considerou que tal atuagdo
traduz uma violagao relevante dos deveres de lealdade e de respeito pelos limites da
organiza¢ao empresarial definidos pelo empregador. Entendeu-se, nesse contexto, que a
atuacdo em desconformidade com as instrugdes e procedimentos internos € suscetivel de
afetar de forma grave a confianca inerente a relacao laboral, preenchendo, por isso, o
requisito de justa causa de despedimento, atenta a quebra da confianga indispensavel a

subsisténcia do vinculo contratual.®?

A analise do dever de lealdade conduz inevitavelmente a problematica da relevancia
disciplinar das condutas extralaborais do trabalhador. Tradicionalmente, parte da doutrina

defendia a existéncia de uma separacao rigida entre a vida profissional e a vida privada

80 Ac. STJ, de 09-09-2015, processo n.° 477/11.9TTVRL. G1. S1, 4* Secgdo Social, relator Ana
Luisa Geraldes

81 Ac. STJ, de 09-04-2008, processo n.° 07S3388, 4° Seccdo Social, relator Mario Pereira

82 Ac. STJ, de 08-03-2023, processo n.° 17436/20.3TSLSB.L1. S1, 4° Secgdo Social, relator

Ramalho Pinto
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do trabalhador. Segundo esta perspetiva, o tempo de trabalho constituiria um espago de
heterodisponibilidade, no qual o trabalhador se encontra sujeito ao poder de direcao do
empregador, enquanto o tempo extraprofissional corresponderia a um espaco de
autodisponibilidade associado ao exercicio da liberdade pessoal do trabalhador (Amado
et al., 2024).%* Contudo, a evolucio da doutrina e da jurisprudéncia tem demonstrado que

esta separagdo absoluta ndo corresponde a realidade da relagdo laboral.

Com efeito, determinados comportamentos praticados pelo trabalhador fora do
contexto laboral podem ter repercussoes relevantes na execugao do contrato de trabalho,
sobretudo quando afetam a confianca necessaria a manuten¢do da relacdo laboral ou
prejudicam a imagem e os interesses da entidade empregadora. Todavia, a analise destas
situagdes deve ser realizada a luz da protecdo constitucional da vida privada do

trabalhador.

. O artigo 26.° da Constituigdo da Republica Portuguesa reconhece o direito a reserva da
intimidade da vida privada e familiar como um direito fundamental, o qual funciona como
limite ao exercicio dos poderes do empregador no contexto da relagdo laboral. A
jurisprudéncia constitucional tem vindo a afirmar que a sujeicdo do trabalhador a
subordinacdo juridica ndo implica a compressdo ou suspensdo dos seus direitos
fundamentais, que se mantém plenamente aplicaveis no ambito do contrato de trabalho.
Neste sentido, o Tribunal Constitucional, no Acérdao n.® 306/2003, sublinha que os
poderes de dire¢do e de disciplina do empregador devem ser exercidos dentro dos limites
impostos pela Constituicdo, nomeadamente pelo respeito pela dignidade da pessoa

humana e pelo direito a reserva da intimidade da vida privada e familiar.®*

A conciliagdao entre os direitos fundamentais do trabalhador e os interesses da
organiza¢do empresarial tem sido frequentemente realizada através da aplicagcdo do
principio da concordancia pratica, procurando harmonizar os diferentes valores juridicos
em presenca. Assim, a relevancia disciplinar das condutas extralaborais deve ser

apreciada casuisticamente, tendo em conta fatores como a natureza da conduta, a sua

8 Amado, Jodo Leal; Rouxinol, Milena Silva; Vicente, Joana Nunes; Santos, Catarina Gomes;
Moreira, Teresa Coelho. (2024) Direito do Trabalho. Relag@o Individual. 2* ed. Revista e
Actualizada. Almedina. pp. 1244-1246

8 Tribunal Constitucional. (2003). Acorddo n.° 306/2003, disponivel em www.dgsi.pt
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repercussao na relagdo laboral e o grau de confianca exigido pelas fungdes

desempenhadas pelo trabalhador.

Neste contexto, a jurisprudéncia laboral tem analisado, por exemplo, situagdes
relacionadas com o consumo de alcool no contexto do trabalho. Embora a ingestdo de
alcool constitua, em principio, um comportamento inserido na esfera da vida privada do
trabalhador, o estado de embriaguez durante o exercicio das fungdes pode comprometer
o cumprimento de diversos deveres laborais, designadamente o dever de diligéncia, o
cumprimento das normas de seguranca e saide no trabalho e a preservagao dos bens da

empresa, previstos no artigo 128.° do Cédigo do Trabalho.

Para além do dever de lealdade, assume igualmente particular relevancia no &mbito da
disciplina laboral o dever de obediéncia, previsto no artigo 128.°, n.° 1, alinea ¢), do
Codigo do Trabalho. Este dever resulta diretamente da subordinacdo juridica que
carateriza o contrato de trabalho e traduz-se na obrigacdo de o trabalhador cumprir as
ordens e instru¢des do empregador relativas a execucao e disciplina do trabalho. Todavia,
o trabalhador ndo estd obrigado a cumprir ordens que violem os seus direitos
fundamentais ou que sejam contrarias a lei ou a instrumentos de regulamentagdo coletiva
de trabalho. Nestas situagdes admite-se a possibilidade de desobediéncia legitima,
fundada na prevaléncia dos direitos e garantias do trabalhador sobre o poder de direcdo

do empregador (Amado et al., 2024).%

A jurisprudéncia do Supremo Tribunal de Justica tem vindo a afirmar que o dever de
obediéncia constitui um elemento estruturante da relagdo laboral, impondo ao trabalhador
o cumprimento das ordens e instrucdes legitimas emitidas no ambito dos poderes de
diregdo do empregador. A violagdo reiterada desse dever, designadamente através do
incumprimento de instrugdes relativas a prestacdo de informagdo sobre a atividade
profissional, pode assumir gravidade suficiente para integrar justa causa de despedimento.
Neste sentido, o Acérdao do Supremo Tribunal de Justica de 18 de maio de 2017,
Processo n.° 22629/15.2T8LSB.L1. S1, considerou que a recusa persistente em cumprir

ordens relacionadas com a elaboracdo de relatorios e prestacdo de informacdo ao

85 Amado, Jodo Leal; Rouxinol, Milena Silva; Vicente, Joana Nunes; Santos, Catarina Gomes;
Moreira, Teresa Coelho. (2024) Direito do Trabalho. Relacdo Individual. 2* ed. Revista e
Actualizada. Almedina. p. 1243
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empregador traduz uma conduta ilicita e culposa, com impacto negativo na organizagao
da empresa e na manuten¢do da relacdo de confianga, podendo tornar inexigivel a

subsisténcia do vinculo laboral %

Por fim, importa referir o dever de custddia, previsto no artigo 128.°, n.° 1, alinea g),
do Codigo do Trabalho. Nos termos desta disposi¢do, o trabalhador encontra-se obrigado
a velar pela conservacao e boa utilizagdo dos bens relacionados com o trabalho que lhe
sejam confiados pelo empregador. Este dever apresenta algumas semelhangas com a
figura do depositario prevista no contrato de deposito regulado no artigo 1187.° do Codigo
Civil, nomeadamente no que respeita as obrigacdes de guarda e conservacdo da coisa

depositada.

Em sintese, os deveres de lealdade, obediéncia e custdodia constituem elementos
estruturantes da disciplina laboral e desempenham um papel central na defini¢do dos
limites da responsabilidade disciplinar do trabalhador. A sua interpretacdo deve ser
realizada a luz do principio da boa-fé contratual, da prote¢ao dos direitos fundamentais
do trabalhador e da necessidade de preservar a confianga que constitui a base da relacao

laboral.

4.4 Indeterminacio normativa, previsibilidade e seguranca juridica: reflexiao
critica
O despedimento disciplinar representa a forma mais gravosa de cessacdo do contrato
de trabalho por iniciativa do empregador, assumindo natureza excecional no ambito das
relacdes laborais. A sua admissibilidade encontra-se sujeita a requisitos rigorosos,
destinados a assegurar a protecdo do trabalhador contra decisdes arbitrdrias e a

salvaguardar a estabilidade do vinculo laboral.

No ordenamento juridico portugués, o regime do despedimento disciplinar encontra-se
previsto nos artigos 351.° a 364.° do Codigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009,
de 12 de fevereiro. De acordo com este regime, a cessagdo do contrato por iniciativa do
empregador apenas ¢ legitima quando assente na existéncia de justa causa, entendida

como um comportamento culposo do trabalhador que, pela sua gravidade e pelas

8 Ac. STJ, de 18-05-2017, processo n.° 22629/15.2T8LSB.L1. S1, 4* Sec¢do Social, relator

Chamabel Mourisco
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consequéncias que produz, torne imediata e praticamente impossivel a manuten¢do da

relacdo de trabalho.

A exigéncia de justa causa traduz uma opgao legislativa orientada para a conciliagao
entre o poder de direcdo e disciplinar do empregador ¢ a tutela dos direitos fundamentais
do trabalhador. Entre estes destacam-se o direito a seguranga no emprego, consagrado
constitucionalmente, a prote¢ao da dignidade da pessoa humana e as garantias de defesa
no ambito do procedimento disciplinar, designadamente o direito ao contraditério. Neste
sentido, o despedimento disciplinar deve ser encarado como uma medida de ultima
instancia, apenas justificavel quando a quebra de confianca subjacente a relacdo laboral

atinge um grau tal que inviabiliza a sua continuidade (Amado et al., 2024).%”

A jurisprudéncia do Supremo Tribunal de Justiga (STJ) tem vindo a reforcar a
exigéncia de uma prova objetiva, consistente e suficientemente robusta da infracdo
disciplinar como condicdo para a verificagdo da justa causa de despedimento. Neste
ambito, o incumprimento reiterado de ordens legitimas emitidas pelo empregador,
nomeadamente no que respeita a prestacdo de informagao sobre a atividade profissional
através da elaboragdo de relatorios, tem sido enquadrado como possivel violagdo dos
deveres de obediéncia e de colaboragdo previstos no artigo 128.° do Cdédigo do Trabalho,
desde que tal conduta revele gravidade e persisténcia, afetando a organizacao do trabalho

e a relagdo de confianca que lhe esta subjacente.®

Por outro lado, no plano da proporcionalidade da san¢do disciplinar, a jurisprudéncia do
STJ tem seguido uma abordagem casuistica, ponderando a gravidade da infracdo, o
contexto funcional e o grau de confianca exigido pela fun¢ao desempenhada. Assim, em
situagdes de maior gravidade ou risco acrescido, admite-se a aplicagdo da sancdo de
despedimento, enquanto em casos de menor impacto podem revelar-se adequadas sanc¢des

de natureza conservatoria. Esta metodologia de apreciagao, embora conforme ao principio

87 Amado, Jodo Leal; Rouxinol, Milena Silva; Vicente, Joana Nunes; Santos, Catarina Gomes;
Moreira, Teresa Coelho. (2024) Direito do Trabalho. Relag@o Individual. 2* ed. Revista e
Actualizada. Almedina. p. 1240

8 Ac. STJ, de 14-03-2006, processo n.° 0554236, 4° Seccdo Social, relator Fernandes Cadilha
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da proporcionalidade, pode introduzir uma margem de discricionariedade judicial que

conduz a alguma variabilidade na solugdo de casos semelhantes.

No que respeita as condutas extraprofissionais, a jurisprudéncia do Supremo Tribunal de
Justica tem admitido que comportamentos praticados fora do contexto laboral podem
assumir relevancia disciplinar quando sejam suscetiveis de afetar a confianca entre as
partes, a imagem da entidade empregadora ou o regular desempenho das fungdes.
Todavia, essa relevancia depende sempre da existéncia de uma ligacao objetiva entre a
conduta e o vinculo laboral, ndo sendo suficiente a mera reprovagao social do
comportamento. Neste sentido, o Acérdao do Supremo Tribunal de Justica de 5 de junho
de 2019, Processo n.° 666/17.2T8MAILP1. S1, sublinha que a violagdo do dever de
lealdade e de ndo concorréncia € suscetivel de constituir justa causa de despedimento
quando comprometa de forma relevante a relagdo de confianga inerente ao contrato de

trabalho.®’

No ordenamento marroquino, o despedimento disciplinar encontra-se regulado pela Lei
n.° 65-99, que aprovou o Codigo do Trabalho marroquino, prevendo que a cessacao do
contrato so ¢ valida se assente em infragdo grave imputavel ao trabalhador arts. 35.° e
38.%. A lei exige que a decisdo seja acompanhada de garantias processuais, incluindo
notificacdo do trabalhador sobre os factos imputados, oportunidade de defesa e
acompanhamento sindical durante a audiéncia.®® A jurisprudéncia do Tribunal de
Cassagao de Marrocos tem salientado que pressoes ou ameagas do empregador destinadas
a coagir o trabalhador a abandonar o posto de trabalho configuram despedimento ilicito,
mesmo que formalmente alegue justa causa, refor¢cando a protecao da parte mais fraca na

relacdo laboral *!

8 Ac. STJ, de 05-06-2019, processo n.° 666/17.2T8MAILP1. S1, 4* Sec¢do Social, relator Ribeiro
Cardoso

% MARROCOS. Lei n.° 65-99, relativa ao Codigo do Trabalho (Code du Travail), promulgada
pelo Dahir n.° 1-03-194, de 11 de setembro de 2003. Boletim Oficial do Reino de Marrocos, n.°
5167, de 8 de dezembro de 2003

%1 Cour de cassation du Maroc. (2007, 14 de margo). Arrét n.° 279, dossier n.° 913/5/1/2006

(Chambre sociale).
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Comparando ambos os sistemas, observa-se que, enquanto Portugal apresenta maior
flexibilidade interpretativa para condutas extraprofissionais e proporcionalidade,
Marrocos privilegia formalismo e procedimentos claros, incluindo prazos definidos para
audiéncias, acompanhamento sindical € comunicacao da decisdao ao inspetor do trabalho
arts. 64.° ¢ 39.° do Cddigo do Trabalho marroquino. Contudo, em ambos o0s
ordenamentos, a avaliacdo da gravidade da infragdo depende fortemente da apreciagdo
judicial, refletindo uma indeterminagdo normativa que pode gerar inseguranga juridica

para empregadores e trabalhadores.

A indeterminag¢do normativa manifesta-se na apreciacdo da gravidade das condutas
imputadas ao trabalhador e na avaliacdo da sua aptidao para comprometer a subsisténcia
da relagdo laboral. A jurisprudéncia portuguesa tem entendido que a verificagdo de uma
infracdo disciplinar ndo basta, por si so, para fundamentar o despedimento, exigindo-se
uma analise concreta das circunstancias do caso e da quebra de confianga gerada pelo
comportamento do trabalhador.”? Por sua vez, a jurisprudéncia marroquina tem salientado
que a validade do despedimento por falta grave depende nao apenas da demonstracio da
gravidade da conduta, mas também do cumprimento das garantias procedimentais

legalmente previstas e da comprovacao dos seus efeitos na relagdo de trabalho.

A andlise critica evidencia que a indeterminagdo normativa, apesar de permitir
adequacado casuistica das decisdes, reduz a previsibilidade e aumenta a margem de litigio,
pois o mesmo comportamento pode ser avaliado de formas distintas por tribunais
diferentes ou em contextos distintos. Por outro lado, o rigor processual, especialmente em
Marrocos, garante seguranca juridica e protege o trabalhador de despedimentos
arbitrarios, mas pode gerar burocracia excessiva, retardando a aplicacdo de medidas

disciplinares em empresas com operagdes dindmicas ou de grande porte.

A reflexdo comparativa permite concluir que ambos os sistemas convergem em dois
pontos essenciais: primeiro, o despedimento disciplinar deve ser medida excecional,
respaldada em infracdo grave e formalidades processuais; segundo, a protecao da parte
mais vulnerdvel ¢ central, seja pelo contraditorio, seja pelo respeito a dignidade e a

estabilidade do emprego. No entanto, a coexisténcia de flexibilidade interpretativa e

92 Acorddo do Supremo Tribunal de Justiga, de 21.11.2018, proc. n.° 1043/16.8T8CLD.C2. S1,

Relator Ferreira Pinto
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critérios subjetivos impde desafios significativos quanto a previsibilidade e coeréncia
jurisprudencial. A doutrina recomenda que a criagdo de critérios objetivos mais claros,
sobretudo sobre a avaliagdo de condutas extraprofissionais e proporcionalidade das
sancoes, poderia reduzir litigios ¢ aumentar a seguranca juridica, sem prejudicar a

protecao do trabalhador ou a autoridade do empregador.

Em sintese, a andlise critica revela que a eficacia do regime disciplinar depende de um
equilibrio delicado entre: (i) indeterminagdo normativa, que permite adaptagdo ao
contexto concreto; (ii) previsibilidade, necessaria para orientar empregadores e
trabalhadores; e (iii) seguranca juridica, assegurada pelo cumprimento rigoroso das
formalidades e pelo respeito aos direitos fundamentais. A harmonizagdo destes
elementos, combinando flexibilidade interpretativa com critérios claros e uniformes,
constitui o desafio central para a evolucao do direito laboral contemporaneo, tanto em

Portugal quanto em Marrocos.

4.5 Breve enquadramento do despedimento disciplinar no ordenamento juridico
marroquino: perspetiva comparada.

A andlise do ordenamento juridico marroquino revela-se pertinente para efeitos de
direito comparado, na medida em que permite identificar diferentes solugdes juridicas
relativas ao despedimento disciplinar e avaliar o modo como sdo concretizados os

principios fundamentais de prote¢do do trabalhador e de estabilidade no emprego.

O regime juridico do despedimento disciplinar em Marrocos encontra-se consagrado
na Lei n.° 65-99, que aprovou o Cddigo do Trabalho marroquino (Code du Travail
Marocain). Este diploma estabelece, como principio estruturante da relagdo laboral, a
proibi¢ao do despedimento sem justa causa, consagrando no seu artigo 35.° a nulidade do
despedimento arbitrario e a consequente protecdo do trabalhador contra a cessagdo

unilateral e infundada do contrato de trabalho por iniciativa do empregador. Esta
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orientagdo legislativa insere-se na logica de tutela da estabilidade no emprego e do

equilibrio entre os interesses das partes da relagdo laboral.”

A justa causa constitui o fundamento juridico indispensdvel para a validade do
despedimento disciplinar. Nos termos do artigo 35.° do Codigo do Trabalho marroquino,
a cessacao do vinculo laboral deve assentar em factos imputéveis ao trabalhador que, pela
sua gravidade ou reiteracao, tornem impossivel a manuten¢ao da relagao de trabalho. Para
além da verificacdo material da infracdo disciplinar, a legislacdo exige igualmente o
respeito por garantias procedimentais essenciais, designadamente a comunicagdo dos
factos imputados, o direito de defesa do trabalhador e a observancia dos principios do

contraditdrio e da proporcionalidade.

Deste modo, o despedimento disciplinar nao pode resultar de uma decisdo
discricionaria do empregador, devendo assentar em fundamentos objetivos e devidamente
comprovados. A inobservancia dos pressupostos materiais ou das formalidades
legalmente exigidas pode determinar a qualificacdo do despedimento como abusivo,

conferindo ao trabalhador o direito as reparagdes legalmente previstas.

Relativamente as condutas suscetiveis de justificar o despedimento disciplinar, o artigo
39.° do Codigo do Trabalho marroquino considera como faltas graves, entre outras, as
ofensas a honra, a confianca ou a moralidade, a violagdo de segredos profissionais
suscetivel de causar prejuizo a empresa, o furto, o abuso de confianga, a embriaguez
durante o exercicio da atividade profissional e as faltas injustificadas. Quando esteja em
causa uma falta grave, o trabalhador pode ser despedido sem direito a pré-aviso nem a

indemnizagao.

Por sua vez, o artigo 38.° do mesmo diploma estabelece que as sangdes disciplinares
devem ser aplicadas dentro do prazo de um ano apds a pratica dos factos. Esta limitagao

temporal visa assegurar a proporcionalidade entre a infracdo e a sancdo aplicada,

% MARROCOS. Lei n.° 65-99, relativa ao Codigo do Trabalho (Code du Travail), promulgada
pelo Dahir n.° 1-03-194, de 11 de setembro de 2003. Boletim Oficial do Reino de Marrocos, n.°
5167, de 8 de dezembro de 2003.
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impedindo que comportamentos antigos sejam utilizados como fundamento autébnomo

para a cessagdo do vinculo laboral.

No plano procedimental, o empregador que pretenda aplicar uma sangao disciplinar
deve convocar o trabalhador para uma audiéncia, especificando os factos que lhe sdo
imputados. Durante essa audiéncia, o trabalhador pode fazer-se acompanhar por um
representante sindical ou por uma pessoa da sua confianga. A audi¢do deve realizar-se no

prazo maximo de oito dias a contar da data em que a infragao foi constatada.

Apo6s a conclusdo do procedimento, a decisdo disciplinar deve ser comunicada ao
trabalhador, pessoalmente mediante recibo ou através de carta registada com aviso de
rececdo, no prazo de quarenta e oito horas apds a sua adog¢do. Nos termos do artigo 64.°
do Cdédigo do Trabalho marroquino, uma copia da decisdo deve igualmente ser remetida
a autoridade competente da inspecdo do trabalho, devendo indicar os respetivos

fundamentos e ser acompanhada da ata da audiéncia realizada.

A jurisprudéncia do Tribunal de Cassacao de Marrocos tem desempenhado um papel
relevante na consolidagdo destas garantias. No Acordao n.° 279, de 14 de margo de 2007,
o tribunal considerou que o incumprimento das formalidades legalmente previstas,
mesmo perante uma infracao disciplinar grave, determina a ilicitude do despedimento e
confere ao trabalhador o direito a correspondente indemnizacdo. Esta orientagdo
evidencia a importancia atribuida ao respeito pelas garantias processuais enquanto

condigdo essencial da validade do exercicio do poder disciplinar.”*

De igual modo, a jurisprudéncia marroquina tem reconhecido que a pressao ou coagao
exercida pelo empregador sobre o trabalhador pode configurar uma forma indireta de
despedimento ilicito. Em diversos arestos, o Tribunal de Cassacdo entendeu que a
cessagdo da relagdo laboral provocada por ameagas, intimidagdes ou constrangimentos
ndo corresponde a uma manifestacdo livre da vontade do trabalhador, devendo ser
juridicamente qualificada como despedimento sem justa causa. Tal entendimento assenta

no principio da prote¢ao da parte mais vulneravel da relagdo laboral e na exigéncia de que

% MARROCOS. Cour de Cassation du Maroc. Acordion.® 279, de 14 de margo de 2007, Processo
n.° 913/5/1/2006, Secao Social.
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a cessacao do contrato de trabalho decorra de fundamento legitimo e de procedimento

conforme as garantias legais.

Numa perspetiva comparada, verifica-se que o regime portugués apresenta importantes
pontos de convergéncia com o sistema marroquino. Em ambos os ordenamentos juridicos,
o despedimento disciplinar exige a existéncia de justa causa, o respeito pelo principio do
contraditorio e a garantia do direito de defesa do trabalhador. Todavia, observam-se
diferencas relevantes ao nivel procedimental. Enquanto o sistema marroquino privilegia
uma tramitagcdo mais célere, impondo a comunicagdo da decisao disciplinar no prazo de
quarenta e oito horas, o ordenamento juridico portugués confere ao trabalhador um
periodo mais alargado para preparar e apresentar a sua defesa no &mbito do procedimento

disciplinar.

Acresce que, tanto em Portugal como em Marrocos, o trabalhador dispde de
mecanismos judiciais destinados a reagir contra despedimentos ilicitos, podendo obter
indemnizagdo e, em determinadas circunstancias, a reintegragao no posto de trabalho. Em
ambos os sistemas, a jurisprudéncia desempenha igualmente um papel fundamental na

delimitagdo dos poderes do empregador e na protecao dos direitos dos trabalhadores.

A comparagdo entre os regimes portugués e marroquino evidencia, assim, uma
convergéncia significativa quanto a exigéncia de justa causa e ao reconhecimento das
garantias de defesa do trabalhador. Ndo obstante, o sistema marroquino carateriza-se por
uma maior celeridade procedimental, ao passo que o ordenamento portugués privilegia
um reforgo das garantias defensivas através de prazos mais amplos e de uma tramitagao
disciplinar mais desenvolvida. Estas diferencas refletem distintas op¢des legislativas na
concretizagdo do equilibrio entre o poder disciplinar do empregador e a tutela da

seguranc¢a no emprego.

Em suma, o regime marroquino do despedimento disciplinar assenta na conjugacao de
pressupostos materiais exigentes e de rigorosas garantias processuais, procurando
assegurar que a cessacdo do contrato de trabalho apenas ocorra perante fundamentos
legitimos e devidamente comprovados. A intervencdo do Tribunal de Cassacdo tem
contribuido para reforcar a protegdo dos trabalhadores e para consolidar uma
interpretagdo jurisprudencial orientada pelos principios da proporcionalidade, da

seguranga juridica e da proibi¢do dos despedimentos arbitrarios. A andlise comparada
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com o ordenamento juridico portugués evidencia a existéncia de solugdes proximas
quanto aos principios fundamentais que regem o despedimento disciplinar, ainda que

concretizadas através de mecanismos procedimentais distintos.

60



5. Conclusao

O despedimento disciplinar representa uma das formas mais rigorosas de cessacao do
contrato de trabalho, exigindo um equilibrio cuidadoso entre o poder diretivo do
empregador ¢ a protecdo dos direitos fundamentais do trabalhador. No contexto
portugués, a justa causa constitui requisito central para a validade do despedimento,
devendo a decisdo patronal assentar em condutas graves ou reiteradas do trabalhador que
tornem a manuten¢do da relagdo laboral inviavel art.® 351.° do Cddigo do Trabalho
Portugués. A Constituigado da Republica Portuguesa, no seu artigo 53.°, reforca o
principio da seguranga no emprego, impondo limites ao poder de despedir e garantindo

protecdo contra decisdes arbitrarias ou injustificadas.

A analise do procedimento disciplinar demonstra que a licitude do despedimento nao
depende exclusivamente da gravidade da infragdo imputada ao trabalhador, mas também
do respeito pelas garantias procedimentais legalmente previstas. Neste contexto, o
Supremo Tribunal de Justica tem sublinhado a importancia do cumprimento das
formalidades inerentes ao processo disciplinar, designadamente a comunicacao dos factos
imputados, o exercicio do direito de defesa e a notificacdo da decisdo final, enquanto
instrumentos essenciais a prote¢do do trabalhador e a salvaguarda da seguranca juridica.
Paralelamente, a apreciacdo da justa causa exige a verificacdo concreta da gravidade da
conduta e dos seus efeitos na relagao laboral. A este propdsito, o Acordao do Supremo
Tribunal de Justica de 27 de abril de 2017 (Proc. n.° 2845/13.2TTLSB.L1. S1) considerou
que a recusa reiterada e injustificada de cumprir ordens legitimas da entidade
empregadora, associada a violagao dos deveres de zelo e diligéncia, pode configurar justa
causa de despedimento, desde que torne pratica e imediatamente impossivel a

subsisténcia da relacdo de trabalho.”

No que respeita as condutas extraprofissionais, a jurisprudéncia portuguesa tem
entendido que os comportamentos praticados fora do contexto estrito da prestagao laboral
apenas assumem relevancia disciplinar quando sejam suscetiveis de afetar deveres
emergentes do contrato de trabalho, designadamente os deveres de lealdade e de

confianca. Nessa medida, a apreciacdo da justa causa ndo assenta na mera censura da

% Acordao do Supremo Tribunal de Justiga, de 27.04.2017, proc. n.° 2845/13.2TTLSB.L1. S1, 4*

Secao, Relator Chamabel Mourisco
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conduta privada do trabalhador, mas na demonstracdo de que esta comprometeu os
interesses legitimos do empregador ou tornou inexigivel a manuten¢do da relacdo

laboral.”®

Esta orientagdo contribui para assegurar um equilibrio entre o exercicio do
poder disciplinar e a prote¢ao dos direitos fundamentais do trabalhador, nomeadamente
o direito a reserva da intimidade da vida privada e o principio da proporcionalidade na

aplicagdo das sang¢des disciplinares.

A analise jurisprudencial permite identificar tendéncias claras: valorizagao do dever de
lealdade, do cumprimento, de instrugdes e da protecao da confianga, bem como avaliagao
da proporcionalidade das sangdes, considerando a fungdo exercida, o contexto e a
reincidéncia. No entanto, esta flexibilidade interpretativa também gera um grau de
indeterminagdo normativa, que pode reduzir a previsibilidade das decisdes e aumentar a
subjetividade judicial, constituindo um desafio para a uniformidade da aplicacdo do

regime disciplinar.

A comparacdo com o ordenamento marroquino evidencia tanto convergéncias como
diferengas. O Codigo do Trabalho marroquino (Lei n.° 65-99, 1999) exige infragdes
graves e prevé procedimentos formais rigorosos, incluindo convocatoria prévia, direito a
acompanhamento sindical e comunicacdo da decisdo a inspe¢do do trabalho. A
jurisprudéncia do Tribunal de Cassag¢do de Marrocos reforca que qualquer despedimento
resultante de coacdo ou pressdo do empregador € ilicito, mesmo que formalmente
comunicado, assegurando protecdo a parte mais fraca da relagdo laboral. Portugal, por
sua vez, mantém maior flexibilidade interpretativa, sobretudo na apreciacao de actos
extraprofissionais e na avaliacdo de proporcionalidade, mas partilha com Marrocos a

exigéncia de fundamentacao objetiva e de observancia das garantias processuais.

Do ponto de vista critico, verifica-se que o despedimento disciplinar deve ser sempre
considerado como medida excecional, condicionada pela gravidade da infracdo e pelo
cumprimento rigoroso do procedimento legal. A doutrina sugere que a implementacao de
critérios mais claros e uniformes, sobretudo quanto a valoracdo de condutas

extraprofissionais e proporcionalidade da sancdo, contribuiria para reduzir a

% Acordio do Supremo Tribunal de Justiga, de 06.03.2019, proc. n.° 14897/17.1T8LSB.L1. S1,

4% Secdo, Relator Chamabel Mourisco
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indeterminagdo normativa ¢ aumentar a seguranga juridica, sem comprometer o poder

diretivo do empregador.

Em sintese, a construgao jurisprudencial da justa causa em Portugal revela-se dindmica
e dependente da interacdo entre legislacdo, tribunais e doutrina. A jurisprudéncia do STJ
tem consolidado padrdes de interpretacdo que conciliam disciplina laboral com prote¢ao
dos direitos fundamentais do trabalhador, mas a necessidade de maior objetividade
normativa persiste. A reflexdo comparada com Marrocos reforca a importancia de
procedimentos claros, fundamentagdo objetiva e respeito pelo contraditorio, garantindo

relagdes laborais equilibradas, estaveis e justas, ajustadas a realidade contemporanea.
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