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PREFACIO

A importancia e a qualidade dos trabalhos publicados nas edi¢des anteriores da TMS
— Tourism & Management Sudies International Conference, justificam a ades&o dos
inumeros autores nacionais e estrangeiros que, este ano, manifestaram desejo em
participar na TMS Algarve 2018.

O livro que agora se publica, subordinado ao titulo Recursos Humanos: Abordagens
e Perspetivas, reline um conjunto de excelentes trabalhos que demonstram que os
estudos na area dos recursos humanos continuam a suscitar um elevado interesse
por parte de muitos investigadores.

A globalizagdo da economia, os avangos tecnoldgicos e as constantes mudangas no
cenario das organiza¢des exigem adaptagGes permanentes na area dos recursos
humanos, possibilitando que as empresas se adequem aos diversos contextos.

Pode continuar a afirmar-se que o sucesso das organiza¢gdes modernas, atuando em
ambientes cada vez mais dindmicos e competitivos, depende de uma eficaz gestdo
dos seus recursos humanos. O fator humano que continua a constituir o principal
recurso de uma organizagdo, carece assim, de estudos aprofundados.

Esta obra abrange um conjunto de vinte e cinco trabalhos, que abordam temas
atuais, relativamente diversificados, no ambito dos recursos humanos, sobre:
avalaliagdo e gestdo de desempenho, motivagdo e satisfagdo no trabalho,
comprometimento  organizacional, stress ocupacional, desenvolvimento de
competéncias profissionais, lideranga, geragSes Baby Boomers X e Y, valores no
trabalho, assédio moral no trabalho, despedimento, rotatividade dos trabalhadores
e planeamento e tomada de decisdo.

Finalmente, os editores gostariam de manifestar o seu agradecimento aos autores e
revisores que contribuiram para a elaboragdo desta obra que, seguramente,
constituird uma mais valia em futuros desenvolvimentos na drea dos recursos
humanos.

Os Editores

Margarida Jesus

Carla Guerreiro Machado
Marisol Correia

Elidomar Alcoforado
Célia Ramos




Tutela do Trabalhador no Despedimento Coletivo
Workers' Protection in Collective Dismissal

Jodo Tomas dos Santos Pina da Silva, Instituto Politécnico de Settbal, Portugal,
joao.tomas@esce.ips.pt

Resumo

O despedimento do trabalhador pode ter por fundamento motivos objetivos, logo
ndo imputdveis ao trabalhador a titulo de culpa, mas que tornam inexigivel ao
empregador a manuten¢do do vinculo. A densificacdo pela Lei do principio da
proibicdo dos despedimentos sem justa causa, como disposto no art. 53.2, da
Constituigdo, introduz limitagbes substanciais e procedimentais, de molde a garantir
aos trabalhadores uma desvinculagdo fundamentada e compensada
monetariamente. Ora, no presente trabalho, depois de uma analise sumaria dos
requisitos e procedimento a cumprir para a realizagdo de um despedimento coletivo,
afere-se do regime de tutela do trabalhador. Para tal, em primeiro lugar, elencam-se
os direitos que sdo reconhecidos ao trabalhador ainda durante o decurso dos
procedimentos tendentes ao despedimento coletivo; em segundo lugar, retiram-se
as consequéncias das situactes de ilicitude e respetivas consequéncias legais.

Palavras-chave: Direito do trabalho, despedimento coletivo, tutela dos
trabalhadores.

Abstract

The dismissal of the worker may be brought on grounds of objective reasons, just
beyond the control of the worker by way of guilt, but that make unenforceable the
employer maintaining the link. The densification by law of the principle of prohibition
of dismissal without just cause, as provided in art. 53 of the Constitution, introduces
substantial and procedural limitations in order to guarantee workers an unbinding
and monetarily compensated based. Now, this work, after a summary analysis of the
requirements and procedure to comply to the realization of a collective dismissal,
study the system of supervision of the worker. To that end, firstly, are pointed out
the rights that are recognized to the employee during the course of procedures for
the collective dismissal; Secondly,are the consequences of unlawful situations and
respective legal consequences.

Keywords: Labor law, collective dismissal, worker’s protection.
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1. Enquadramento

O Direito do Trabalho actual teve na sua génese trés pressupostos: o da debilidade
econdmica e social dos trabalhadores (aqui entendidos enquanto parte de um
contrato de trabalho subordinado, tido por “tipico”), “o pressuposto macro-
econdmico do crescimento industrial e 0 micro-econémico do modelo empresarial
da grande unidade produtiva” (RAMALHO, 2001, p. 537).

A partir daqueles pressupostos foi criado o modelo tipico (LEITE, 1990, p. 23) de
contrato de trabalho de duracdo indeterminada, com um caracter “tendencialmente
perpétuo” (XAVIER, 1986, p. 521), que assegura ao assalariado (individuo idealmente
pai de familia que, ap6s uma curta formagao profissional, se manteria por alguns
anos num mesmo tipo de fun¢des até atingir a reforma - RAMALHO, 2001, p. 255),
em contrapartida da dependéncia em que este se coloca, uma seguranga de
sobrevivéncia e de uma futura reforma. A tutela dos trabalhadores caracterizou-se
pela acumulagdo de garantias (XAVIER, 1986, p. 522), os empregadores viram o seu
campo de actuagdo restringido, quer pelos entraves ao despedimento quer pelos
custos burocraticos e indemnizatérios que tais processos implicavam. E dado o mote
para o discurso da rigidez do sistema laboral e da necessidade de flexibilizagdo de
modo a combater a crise econémica.

Ao nivel dos direitos de cidadania e fundamentais, quer com assento na Constituigdo
(ABRANTES, 1991) quer no Tratado da Unido (SANTOS, 1999), parte-se do
trabalhador enquanto individuo colocado numa “situagdo de inferioridade
substancial”, mas igualmente “protagonista no projecto constitucional para uma
nova ordem social assente nos valores da dignidade humana e dos direitos
fundamentais” (ABRANTES, 1991, p. 64), o que a Constitui¢do faz é proteger com
especial incidéncia algumas dimensdes daquele enquanto tal ao nivel dos direitos
fundamentais. Sendo que, de qualquer modo, nunca esta consideracdo podera
implicar a diminui¢io do catdlogo de direitos do trabalhador enquanto cidaddo.
Estamos jd no ambito da chamada “«cidadania na empresa»” e da “eficdcia
horizontal dos direitos fundamentais” (ABRANTES, 2005), isto é, partindo da
constatacdo da crescente agressdo da esfera pessoal/privada, maxime, dos direitos
de personalidade, do trabalhador no seio da empresa — anélises sanguineas para
despistagem de doencas, genéticas ou ndo, ou da propensdo para as mesmas; quebra
de privacidade no correio electronico; etc -, torna-se necessaria a tutela do individuo
enquanto pessoa humana.

O valor da estabilidade do emprego justifica a tutela e garantias do regime infra-
constitucional de cessacio do contrato de trabalho, resultando numa taxatividade
das suas modalidades, na definicdo de fundamentos rigidos, de formalismos
processuais obrigatérios sob pena de ilicitude do procedimento e da possibilidade de
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impugnagdo e controlo judicial (RAMALHO, 2012, p. 772). Assim, o contrato de
trabalho pode cessar em virtude das vicissitudes previstas no art. 340.2, do CT, a
saber: caducidade, revogagdo, despedimento por facto imputdvel ao trabalhador,
despedimento coletivo, despedimento por extingdo do posto de trabalho,
despedimento por inadaptagdo, resolug¢do pelo trabalhador e denincia pelo
trabalhador.

Acresce que, de um ponto de vista econdmico, a maioria dos trabalhadores, depende
dos rendimentos do trabalho para a sua subsisténcia pessoal e do seu agregado
(funcdo alimentar), sem esquecer que hé vantagens econémicas claras que advém
da estabilidade do vinculo contratual; acresce que, agora numa perspetiva social, que
vinculos estaveis sdo sindénimo de paz social; e, por fim, de um ponto de vista juridico,
a tutela na cessagdo do contrato de trabalho é justificada pela debilidade negocial do
trabalhador e perante os poderes patronais legalmente reconhecidos (uma relagdo
de poder-sujei¢do).

Ora, o regime juridico da cessagdo do contrato de trabalho é orientado pelo principio
constitucional da proibigdo dos despedimentos sem justa causa ou principio da
seguranga no emprego (RAMALHO, 2012, p. 762), previsto no art. 53.2, da
Constituigdo. Trata-se de um principio de grande alcance, quer em virtude da sua
insercdo sistematica na categoria dos denominados direitos, liberdades e garantias,
quer pelo seu contetido amplo.

Contudo, o regime juridico do despedimento coletivo procura responder a
necessidade de reorganizagdo das empresas, dado que terminou o “paradigama da
empresa estabilizada, organizada com rigidez num sistema de divisdo do trabalho
que possibilitava a definicdo de um quadro de pessoal constante, laborando numa
tecnologia durdvel, para um mercado seguro ou defendido, com regras de jogo, que,
pelo menos no espago nacional, eram ditadas tendo em alguma conta os interesses
e a sobrevivéncia das unidades produtivas e o emprego da mao-de-obra.” (XAVIER,
2002, p. 26).

E é assim porque os valores da seguranga no emprego ndo sdo os Unicos que estdo
presentes no dispositivo constitucional. Aos empregadores ha que reconhecer o
direito de criar, dimensionar e encerrar as empresas, ainda que seja igualmente de
reconhecer em tal processo o direito de participagdo dos trabalhadores e seus
representantes, a obriga¢do de justificar a decisdo de gestdo no sentido da
diminuigdo de efetivos e compensar a perda do posto de trabalho. Ao despedimento
coletivo ndo se devera atribuir o mero papel de ultima ratio no dmbito de uma
qualquer crise empresarial e como meio de viabilizar a empresa, mas também a
garantia de eficiéncia economico-produtiva, conquanto que as medidas de redugdo
de postos de trabalho se revelem necessarias e proprocionais.
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Face ao exposto, a compatibilizagdo entre o principio da seguranca no emprego e
proibi¢do dos despedimentos sem justa causa, previsto no art. 53.2, da Constituicio,
e o principio da livre iniciativa econémica, tal como dispde o art. 61.2, da
Constituicdo, obriga a que a prossecugdo do primeiro ndo constitua um obstéaculo a
que o empregador desenvolva novas areas de negécio ou que cesse algumas das
atividades que vinha desenvolvendo, sob pena de a sua tutela abranger um nimero
cada vez menor de trabalhadores. E, em consequéncia, um regime que é o espelho
da concordancia pratica entre a protegdo do emprego e a salvaguarda dos interesses
da empresa, de cuja eficiéncia e sobrevivéncia dependem os postos de trabalho. Dai
o regime atender a economicidade do fator trabalho e & necessidade da melhor
aplicagdo possivel dos recursos humanos disponiveis e da libertagdo dos custos
quando antieconémicos. Como frisa XAVIER (2001, p. 228), “numa economia de
mercado havera que deixar de reserva a possibilidade de o empresario adequar a sua
empresa a formatagdo que considera conveniente e pela qual se responsabiliza.”

2. Adecisdo de despedimento coletivo e sua fundamentacéo

A primeira fase, que antecede o inicio do procedimento propriamente dito, é a de
decisdo interna e aquela em que o empregador tempera a liberdade de empresa e
de dimensionamento do quadro de pessoal com a responsabilidade social pela
gestdo e identifica os motivos que determinam o despedimento, bem como os
setores ou trabalhadores potencialmente abrangidos. Conclui-se, entd3o, pela
existéncia de um “quadro de pessoal disfuncional” {XAVIER, 2000, p. 407). Nela o
empregador pondera ainda os custos com as compensa¢des e demais créditos
laborais decorrentes da cessag¢do contratual.

Em seguida, tal decisdo é externalizada e, como salienta XAVIER (2002, p. 234), o
regime do despedimento coletivo é justificado pelo cardter de massa e em processos
que, ou envolvem o encerramento da empresa ou de algumas unidades, ou em
virtude de modificagBes tecnolégicas, ou ainda perante desiquilibrios econémico-
financeiros ou de mercado geradores de crise empresarial. Nesta linha, perante a
necessidade de encontrar um critério, o legislador comunitério, primeiro, o legislador
nacional, posteriormente, aquando da transposi¢do, e nos termos do art. 359.2, do
CT, define um critério quantitativo (niimero de dois ou cinco trabalhadores), um arco
temporalem que se procede a desvinculagdo (trés meses) e a indicagdo de um motivo
ou fundamento (encerramento de uma ou mais se¢Bes ou estabelecimentos ou
motivos de mercado, estrutrais ou tecnoldgicos), que deverd nortear a decisdo de
gestdo e ser passivel de controlo.

A decisdo de despedimento coletivo deverd corresponder uma «unicidade do motivo
determinante»” (XAVIER, 2000, p. 401), ou seja, um motivo comum no qual se funda
a eliminagdo do emprego em abstrato, enquanto traco de unido no procedimento.
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Contudo, tal ndo invalida que para a mesma decisdo contribuam variadas motivacées
de carater técnico, de mercado ou estruturais. A modalidade de cessa¢io contratual
em apreco é adequada como medida de superagdo de uma crise, facto que reclama
o seu redimensionamento ou restruturagdo. Esta medida envolverd a redugio de
efetivos ou encerramento de uma ou mais se¢bes ou estabelecimentos. Para
RAMALHO (2012}, os motivos econdémicos indicados na Lei, conquanto exijam uma
reducdo efetiva de pessoal ou de servigos ou estrutura equivalente da empresa,
desde que fundamentados no quadro de gestdo desta, podem agrupar-se em dois
tipos de situacbes:

- Crise empresarial, que resulta da diminuigdo da procura de bens ou servicos ou da
dificuldade em comercializd-los {(motivos de mercado); ou por motivos técnolégicos,
concretamente, na sequéncia de um desequilibrio econdémico-financeiro;

- Reorganiza¢do da estratégia da empresa, que decorrerd, de uma mudanga de
atividade da empresa, da reestruturagdo produtiva ou ainda da mudanga de
produtos dominantes (motivos estruturais); ou como resultado da informatizagio ou
alteragdo de técnicas de fabrico {motivos tecnolégicos).

3. O procedimento de despedimento coletivo

A procedimentalizagdo tem por objetivo a transparéncia dos atos e suas motivacgdes,
melhor ponderagdo dos interesses em jogo, concertagdo de posigBes com as
estruturas representativas dos trabalhadores e, a final, uma decisdo que possa
conduzir a alguma paz social ou sentimento de justi¢a. Claro que, de um ponto de
vista legal e como se ver3, a auséncia do procedimento ou de algumas das suas fases
podera conduzir a ilicitude do despedimento coletivo.

Entdo, apés a tomada da decisdo interna de proceder ao despedimento coletivo e
assim que fixados os fundamentos e selecionados os trabalhadores a despedir, ha
que cumprir trés fases especificas: a comunigdo (art. 360.2, do CT), a negociagdo —
informagdo e consulta (361.2, do CT) —e a decisdo (art. 363.2, do CT).

A fase de comunicagdo corresponde a abertura do procedimento e é, por imposigdo
legal, escrita (art. 360.2/1, do CT) e subscrita por quem representa ou responsabiliza
o empregador. Trata-se de uma declaragéo proviséria, de intenges, algo de pré-
negocial e nela devera identificar-se, por um lado, os interlocutores, por outro lado,
um contetGdo especifico. A comunica¢do é dirigida, primeiro, @ comissdo de
trabalhadores, até porque, constituindo o despedimento coletivo um processo de
reestruturagdo de que resulta a diminuiggo substancial do nimero de trabalhadores,
¢ a esta que assiste o direito de emissdo de parecer prévio & tomada de decisdo pelo
empregador (arts. 423.2/1-c), 425.2/c) e 429.2, todos do CT). Na auséncia desta forma

de representagdo dos trabalhadores, deve a comunicagdo ser dirigida 3 comiss3o
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intersindical ou comissdes sindicais que representem os trabalhadores
preliminarmente selecionados. Caso inexista qualquer uma das supracitadas formas
de representagdo coletiva, deve o empregador comunicar a sua intencdo
individualmente a cada um dos trabalhadores visados, tendo em vista, no prazo de
cinco dias uteis sobre a rececio desta comunicagio, a formagdo de uma comissdo ad
hoc constituida por trés a cinco trabalhadores consoante o nimero de trabalhadores
visados seja igual ou superior a cinco. Por ultimo, deve, na mesma data, o Ministério
pela 4rea laboral, concretamente a Diredo-Geral para o Emprego e Relagdes de
Trabalho (DGERT), ser informado do inicio do procedimento, bem como do seu
contetido e elementos remetidos as citadas entidades ou trabalhadores.

O processo de despedimento pressupde uma negociacdo, descrita como fase de
consulta e informaggo; tem inicio assim que o empregador comunicar a sua inten¢do
de proceder ao despedimento coletivo (art. 360.2, do CT; arts. 2.2 a 4.2, da Directiva
98/59/CE). Parafrasenado Jorge LEITE (1998, p. 43), esta fase consiste num
“procedimento de autocomposigdo de interesses”, no qual, com referéncia a fase de
consulta, a lei visa uma verdadeira negociagdo. Esta, tendo em vista evitar, reduzir
ou atenuar os efeitos do despedimento, configura-se como uma obrigagdo do
empregador, passivel de invalidar todo o processo de despedimento colectivo (art.
383.2/a), do CT). A sua promogdo cabe ao empregador e nos “cinco dias posteriores
3 data do ato” de comunicagio da inten¢do de despedimento (art. 360.2/1 ou 4, do
CT), pretende-se, desde logo a divulgag¢do da informagdo que norteou a decisdo
empresarial, bem como outra que seja solicitada pelos representantes dos
trabalhadores, sejam estes as estruturas permanentes previstas no art. 404.9/a) e b),
do CT, seja a(s) comissdo(Bes) ad hoc (VENTURA, 2017, p. 80), temporéria, criada
apenas para este efeito (art. 360.2/3, do CT). Mais, todo este processo implica a
intervencio de uma autoridade piblica, nomeadamente a DGERT que, no entanto,
se limita ao apoio, inspegdo, controlo da regularidade procedimental e substancial
(art. 362.2/1 e 2, do CT), conciliagdo e realizacdo de propostas em todo o pracesso,
no sentido da obtencio de um entendimento entre as partes —sendo que 0 Estado é
uma delas, pois, todo e qualquer trabalhador despedido implica necessariamente
custos sociais (PINTO & MARTINS, 1993, p. 43).

A fase decis6ria, como dispde o art. 363.2/1, do CT, tem lugar no prazo de 15 dias
ap6s a obtengdo de acordo ou, néo tendo este sido possivel, a contar a partir da
comunicac3o inicial da intengdo de proceder ao despedimento, salvo em caso de o
despedimento carecer de parecer prévio, por exemplo da CITE, altura em que
acrescerdo mais 30 dias (art. 63.2/1, 3-b), 4 e 5, do CT). Desta comunicag&o escrita da
decisdo de despedimento a cada trabalhador, deve constar:

- A mengao ao motivo geral e comum a todos os trabalhadores, na medida em que o
trabalhador é “afetado porque, de acordo com critérios objetivos, esta inserido no
ambito da medida de redimensionamento da empresa”, que se reconduz a uma
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razio econémica de mercado estrutural ou tecnologica atinente a atividade da

empresa (RAMALHO, 2012, p. 891);

- A data da cessacdo do contrato de trabalho, a qual, caso seja anterior ao termo do

aviso prévio decorrente da antiguidade do trabalhador (art. 363.2/1-a) a d), do CT),

deverd ser desconsiderada e assistird ao trabalhador o direito a perceber a

retribuicio até ao término deste (art. 363.2/4, do CT);

- Aindicacdo do montante, forma, momento e lugar do pagamento da compensagio
e demais créditos laborais, quer os vencidos quer os proporcionais decorrentes da
cessagdo contratual;

- Deve ainda o empregador remeter as atas das negociagdes ou o acordo, respetivo
mapa de trabalhadores abrangidos e demais informagdes individuais, a8 DGERT /
Ministério responsavel pela area laboral e as estruturas representativas (art. 363.2/3-
a)eb), do CT).

4. Direitos do trabalhador durante o procedimento e até a efetivacdo do
despedimento coletivo

No periodo de tempo que medeia entre a comunicacdo da intengdo de despedimento
e a cessagdo do contrato de trabalho, aos trabalhadores abrangidos assistem os
direitos seguintes:

a. Um aviso prévio 15, 30, 60 ou 75 dias, consoante o contrato de
trabalho tenha durado, respetivamente, menos de um ano, entre um
ano e menos de cinco anos, entre cinco anos € menos de 10 anos ou
por periodo igual ou inferior a 10 anos (art. 363.2/1-a) a d), do CT). S6
depois de decorrido este periodo de aviso é que o contrato de
trabalho cessa, assistindo ao trabalhador o direito a retribuicdo pelo
mesmo e calculo dos demais créditos até ao seu final (art. 363.2/3, do
CT);

b. Crédito de horas equivalente a dois dias por semana para procura
ativa de outro posto de trabalho, tempo que é contabilizado como
prestagdo efetiva de trabalho, pelo que ndo prejudica a retribui¢do do
trabalhador (art. 364.2/1, CT). Para o exercicio deste direito o
trabalhador devera comunicar com o aviso prévio minimo de trés dias
de antecedéncia ou logo que possivel {art. 364.2/3, do CT). Nos termos
do art. 9.2/1-g), da L n.2 98/2009, de 4/09, o acidente sofrido durante
o tempo de exercicio deste crédito de horas considera-se como de
trabalho.

¢. Caso pretenda denunciar o contrato de trabalho durante o periodo de
aviso prévio (art. 363.2/1-a) a d), do CT), ou seja, no lapso de tempo
que decorre entre a comunicagdo da deciséo definitiva e a cessagdo
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efetiva do contrato de trabalho, assiste ao trabalhador o direito a fazé-
lo sem perda ou reducdo do montante de compensacdo apurado em
sede de decisdo definitiva (art. 365.2, do CT). Para tal o trabalhador
deverd comunicar a sua intengdo com a antecedéncia minima de trés
dias. Para RAMALHO (2012, p. 892), é ainda possivel a revogacdo do
contrato de trabalho por mituo acordo {arts. 349.2 e 350.2, do CT),
ainda que, nesta hipotese, adianta o segundo autor, assista ao
trabalhador o direito a compensagdo devida até final do periodo de
aviso prévio.

d. Direito a uma compensagdo, correspondente a 12 dias de retribui¢do
base e diuturnidades — que n3o pode ser superior a 20 vezes a
retribuicdo mensal minima garantida - por cada ano de trabalho ou
fracdo (art. 366.2/1, do CT), tendo, contudo, o seu valor global um teto
maximo de, ou 12 vezes a retribuicdo base e diuturnidades ou de 240
vezes a retribuigdo mensal minima garantida. O valor didrio é
calculado a 1/30 avos da retribuicdo base e diuturnidades (art.
366.2/2-d), do CT). Para os contratos de trabalho celebrados até 30 de
setembro de 2013, o calculo da compensagdo devera ser conjugado
com o disposto nos arts. 5.2 ou 6.2, da L n.2 69/2013, de 30/08, dado
que foi aqui definido um regime transitério de determinagdo da
compensa¢do, de modo a dar cumprimento ao Memorando de
Entendimento com a Troika. Até ao termo do periodo de aviso prévio
deve o empregador proceder ao pagamento da compensagdo pela
cessagdo do contrato de trabalho e demais créditos laborais devidos
por este mesmo facto (arts. 363.2/5 e 366.2/3, do CT), sob pena de
ilicitude do despedimento coletivo (art. 383.2/c), do CT).

e. Acompensagdo em aprego nao é considerada base de incidéncia para
efeitos de Seguranga Social e de IRS.

f.  Perce¢do de um subsidio de desemprego a partir do momento em que
termine o contrato de trabalho, dado que, nos termos do art. 9.2, do
DL n.2 220/2006, tal cessacdo é, do ponto de vista do trabathador,
involuntaria.

No que concerne a compensacdo e nos termos conjugados dos arts. 366.2/4 e
383.2/c), do CT, a partir do momento em que a mesma seja paga ou posta a
disposicdo, presume-se que o trabalhador aceitou o despedimento. Trata-se de uma
presuncgdo iuris tantum de aceitagdo do despedimento, ilidivel conquanto o
trabalhador entregue ou a coloque a disposi¢do do empregador. O seu montante e

modo de cdlculo trata de modo igual todos os trabalhadores com a alusdo a uma
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“compensacdo genérica” {LEITE, 1998, p. 47). J4 a Diretiva referia uma compensagdo
especifica, pressupde-se que diferenciada.

5. Ailicitude do despedimento coletivo

Tendo em vista prosseguir a intengéo de tutela do trabalhador, tal como decorre do
principio da seguranga no emprego, previsto no art. 53.2, da CRP, o legislador laboral
faz decorrer a ilicitude do despedimento coletivo, quer dos motivos gerais quer dos
especificos desta modalidade de cessacdo do contrato de trabalho.

O art. 381.2, do CT, consagra um conjunto de situagdes genéricas que
fundamentam a ilicitude:

a. Ter por base motivos politicos, ideolégicos, étnicos ou religiosos, ainda
que o empregador alegue outra fundamentacdo. E um motivo

substancial que é posto em causa, desde logo, em virtude da
discriminagdo do trabalhador, nos termos dos arts. 23.2 e ss, do CT;

b. Improcedéncia do motivo justificativo. Trata-se, aqui, uma vez mais,
da ilicitude decorrente de um motivo substancial do despedimento;

c.  N&o ter o despedimento sido precedido do respetivo procedimento
de despedimento. Trata-se de um vicio formal e cuida-se das situacdes
de total incumprimento da obrigacdo de procedimentalizacdo do
despedimento e ndo das meras irregularidades processuais;

d. N&o solicitagdo do parecer prévio a CITE, relativamente a trabalhadora
gravida, puérpera ou lactante ou a trabalhador no gozo de licenca
parental (art. 63.2/1, do CT). Atende-se a n3o solicitacdo do parecer e
ndo aos casos em que este ndo é emitido pela CITE no prazo de 30
dias, pois, esta situagdo equivale & concordancia tacita com os
fundamentos apresentados para o despedimento, cabendo t3o s6 ao
empregador juntar o comprovativo de remissdo do processo aquela

entidade (art. 63.2/4 e 5, do CT).

Por sua vez, o art. 383.2, do CT, estabelece que a ilicitude decorre:

a. Ndo tiver sido realizada a comunicagdo de intengdo do despedimento
as estruturas representativas (art. 404.2/a) e b), do CT) ou aos
trabalhadores individualmente, na auséncia daquelas {art. 360.2/1 e
4,do CT);

b. N&o ter o empregador promovido a negociacdo com as estruturas
representativas dos trabalhadores (art. 361.2/1, do CT), salvo, como
vimos supra, quando inexistam;
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c. N3o tiver sido observado o prazo de 15 dias para decidir o
despedimento (art. 363.2/1, do CT);

d. N3o tiver sido posto & disposi¢do do trabalhador despedido, até ao
termo do prazo de aviso prévio (art. 363.2/4, do CT), a compensagdo
a que se refere o artigo 366.2 e os créditos vencidos ou exigiveis em
virtude da cessagdo do contrato de trabalho.

6. Dos meios judiciais de defesa do trabalhador

Assistira ao trabalhador o direito a requerer a suspensio da cessagdo do contrato de
trabalho até transito em julgado da decisdo que julgue a impugnagdo do
despedimento coletivo. Esta providéncia ndo podera ser requerida por falta de
pagamento da compensagio e demais créditos ou por alegada ilicitude ou inverdade
dos motivos que serviram de fundamentagdo ao despedimento (RAMALHO, 2012).

Entende-se inaplicavel, no ambito do despedimento coletivo ou de outra forma de
cessacdo objetiva do contrato de trabalho, a presuncéo legal de inexisténcia de justa
causa no caso de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou trabalhador no gozo
de licenca parental (art. 63.2/7, do CT), ou de trabalhador representante de outros
trabalhadores (arts. 404.2 e 410.2/4, do CT). Como referido no paragrafo anterior,
nesta modalidade de cessac¢do do contrato de trabalho a providéncia cautelar em
anélise cinge-se a verificagdo das irregularidades formais. E é assim porque o conceito
de justa causa decorrente do art. 53.2, da Constituigdo, visa as situa¢des subjetivas e
n3o as decorrentes de um motivo de gestdo ou ndo imputavel ao trabalhador ou ao
empregador a luz de um juizo de culpa (XAVIER, 2011).

Decorre do principio geral dos arts. 387.2 e 388.2, ambos do CT, que a licitude e
regularidade do despedimento deve realizar-se no dmbito de uma agdo judicial.
Independentemente do sucesso ou da opgdo pela providéncia cautelar, assiste ao
trabalhador o direito de impugnar judicialmente o despedimento coletivo, nos
termos dos arts. 156.2 e ss, do CPT, por meio de acfo judicial prépria. Para tal, o
trabalhador devera propor a agdo no prazo de seis meses a contar da data de
cessagdo do contrato de trabalho (art. 388.2/2, do CT) — entenda-se, assim que
decorrido o aviso prévio previsto no art. 363.2/1 e 4, do CT. A jurisprudéncia tem
entendido que, no ambito dos despedimentos com motivagdo objetiva, o inicio do
prazo para a propositura da agdo judicial comega com a comunicagdo escrita ou
verbal da cessa¢do do contrato de trabalho (FALCAO & TOMAS, 2015); para tal
posigdo contribui o facto de, nos termos do art. 363.2/4, do CT, o aviso prévio poder
ndo ser respeitado, mas t3o s6 pago. Discorda-se desta interpretagéo, na medida em
que o legislador, no citado artigo, ¢ taxativo no estabelecimento do momento da
cessacdo do contrato de trabalho: ap6s o decurso de aviso prévio!
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Uma outra questdo é a da presungdo de aceitagdo do despedimento coletivo pelo
trabalhador em virtude da aceitagdo da compensagdo paga ou colocada na sua
disponibilidade e sua ndo devolugdo ou colocagdo na disponi ade do empregador
(art. 366.2/4 e 5, do CT). Para LIBERAL FERNANDES (2013, pp. 8 e 9) funcionara como
que uma “espécie de amnistia das ilegalidades eventualmente ocorridas ou o
equivalente a conversdo de um ato nulo em valido”. Mais, para além de impedir o
trabalhador de ser reintegrado, de receber os salarios de tramitacdo ou outras
indemnizag¢des a que teria direito, pelo facto de ndo ter colocado na disponibilidade
do empregador a compensagdo paga com a cessagdo contratual por despedimento
coletivo, o autor salienta ainda a incongruéncia pela aparente impossibilidade de o
trabalhador ficar impedido de reclamar tdo s6 créditos laborais, na medida em que
deve seguir esta a¢do especial e ndo a geral.

O empregador ndo poderd invocar factos e/ou fundamentos que ndo constem da
decisdo de despedimento coletivo (art. 387.2/3, do CT, por remissdo do art. 388.2/3,
ambos do CT), cabendo-lhe, contudo, o 6nus da prova, desde logo, quanto ao
cumprimento formal do procedimento legalmente previsto (art. 156.2/2, do CPT)
(FALCAO & TOMAS, 2015).

Esta agdo de impugnag¢do do despedimento coletivo tem natureza urgente (art.
26.2/1, do CPT) e admite sempre recurso para a Relagdo (art. 79.2/a), do CPT). Mais,
hé a apensagdo obrigatéria de agdes emergentes do mesmo despedimento coletivo
(art. 31.¢/2, do CPT) e a intervengdo principal de todos os interessados (art. 156.2/3,
do CPT).

7. O ambito do controlo judicial

0 ordenamento juridico portugués, como observado no art. 359.2, do CT, define dois
tipos de fundamentos: o encerramento total ou parcial da empresa e a reducio de
pessoal. Do primeiro fundamento ndo resulta qualquer tipo de exigéncia,
demonstragdo ou justificacdo, a decisdo de encerramento é uma “emanacdo da
liberdade de iniciativa econémica” (..} “exterior ao perimetro de controlo da
legalidade desse plano” (FERNANDES, 2015, pp. 22 e 23). No que concerne a reducio
de pessoal, o legislador nacional ndo se pronuncia sobre a amplitude do controlo da
legalidade das causas ou motivos invocados, nem exige a inexigibilidade do
prosseguimento da relagdo laboral (como acontece no despedimento por extingdo
do posto de trabalho e no por inadaptagdo). Contudo, ainda que o despedimento
coletivo ndo constitua um ultimo recurso, “mas uma medida executiva de certas
decisbes da empresa” (FERNANDES, 2015, p. 24), ao juiz caberd apurar da
“veracidade dos factos e circunstincias invocados pelo empregador”, a “suficiéncia
dos dados oferecidos pelo empregador na comunicagdo inicial” (...} ou “no dmbito do
processo de informagdo e consulta”, e a “adequagdo entre a extingdo do conjunto de
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contratos de trabalho envolvidos e os antecedentes dessa extincdo” (FERNANDES,
2015, p. 25). Ancorado na jurisprudéncia nacional, FERNANDES refere que o controlo
judicial se reduz a muito pouco e que preserva a liberdade de empresa e os poderes
de gestdo; mais, cita mesmo o seguinte trecho do Acérd3o da RelagHo de Lisboa, de
4 de junho de 2011: “«N&do cabe ao tribunal apreciar o mérito de tais decisdes,
porgue o empresario € livre de empreender um caminho ruinoso; o tribunal sé tem
de verificar se o empregador n3o est4 a agir em abuso de direito ou se 0 motivo nio
foi ficticiamente criado»” (FERNANDES, 2015, p. 24). Segue o autor em apreco com
um Acorddo do Supremo (17/09/2009): “«A legalidade do despedimento colectivo
terd de ser aferida segundo os critérios empresariais (...), sendo que ao tribunal ndo
compete ajuizar da bondade desses critérios nem da bondade da medida adoptada»”
(FERNANDES, 2015, p. 26); posteriormente, pelo Acérddo do Supremo de 2012
(19/12/2012), com maior rigor veio exigir-se “«uma relagio de congruéncia entre o
despedimento e os seus fundamentos, por forma a que estes sejam aptos a justificar
a decisdo de reducdo de pessoal através do despedimento colectivo»” (FERNANDES,
2015, p. 27). Conclui, assim, FERNANDES, que entre nds a seguranca no emprego
cede a liberdade de empresa.

Para XAVIER (2000}, que tem uma visdo restrita do controlo judicial, a regularidade
do despedimento coletivo ¢é jurisdicionalmente controlavel face aos despedimentos
individualmente concretizados. Assim, tal verificacdo passa por quatro fases: um
plano formal, onde é aferida a regularidade procedimental; um plano material, em
que a realidade sécio-econdmica é confrontada com as circunstancias alegadas pelo
empregador; plano valorativo, com incidéncia nos critérios da decisdo empresarial e
de verificagdo dos factos e juizos de valor apresentados; por fim, de controlo da
execugdo dos critérios de selecdo apresentados.

No que concerne ao controlo formal, atende-se & inexisténcia do procedimento
legalmente previsto, falta de comunicagdes de inten¢io de despedimento coletivo,
ndo promogdo da fase de informagdo e consulta com os representantes dos
trabalhadores, néo solicitagdo do parecer prévio da CITE ou tomada de decisdo antes
de decorridos os 30 dias para a sua emissdo, comunicacio da decisdo antes de
decorridos os 15 dias apds as comunicagbes e, por ultimo, ndo pagamento da
compensagdo e demais créditos laborais até termo do prazo de aviso prévio.

Quanto ao controlo material e valorativo, assiste ao tribunal, desde logo, o direito a
assessores (art. 158.2, do CPT), ainda que n3o fique vinculado a posi¢do tomada por
estes no relatdrio emitido, sendo a prova apreciada livremente pelo julgador. Assim,
o controlo judicial incidird ndo apenas nos fundamentos de mercado, estruturais ou
tecnolégicos (art. 359.2/2, do CT), mas sobretudo no resultado da decisio final do
empregador e nos fundamentos ai apontados e na sua aptiddo para justificar o
despedimento coletivo (XAVIER, 2000, pp. 587 e 588). Daqui nio se retira que o juiz
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deva substituir os seus critérios pessoais pelos critérios de gestdo da empresa, salvo
nos casos “de gestdo inadmissivel ou grosseiramente errénea” (XAVIER, 2000, p.
590). Assim, o objeto do controlo judicial deverd ser o exercicio dos poderes
patronais, neste caso de redimensionamento da empresa, e a justificacdo dada para
a “efectiva diminuigdo da mdo-de-obra empregada”, materializada “pela queda dos
postos de trabalho” (XAVIER, 2000, p. 593); no fundo, para la da margem de
discricionariedade reconhecida ao empregador, os motivos do seu ato de gestdo sdo
controldveis. Assim, sendo o trabalhador, ndo um mero fator produtivo, mas uma
pessoa a quem é reconhecido um direito a seguranga no emprego e ao vinculo
laboral, ha que controlar se ndo foi despedido por um motivo futil; é “necessario que
fique patente a congruéncia entre a linha de motiva¢do de racionalidade técnico-
organizativa que leva a redimensionar a empresa e os préprios despedimentos
efectivados” (XAVIER, 2000, p. 600).

Em suma, reconhecendo que ndo defende uma intervengdo jurisdicional forte,
XAVIER (2000, p. 600) propde que os pontos de controlo devam partir da “verificagio
do dimensionamento em concreto da empresa, no plano da queda do posto de
trabalho em causa e no da ndo substituicdo do despedido.” Em seguida ha que
“ajuizar do cabimento da situagdo no quadro legal indeterminado previsto para a
motivagdo”. Por fim, deve o tribunal proceder a “reconstituicdo do processo
decisional do empregador, tendo em conta o procedimento existente, e os factos e
prognosticos que dele constam como motivagdo, e a avaliagdo que se possa fazer
desse processo deciosional, no que seguramente se tera de considerar a situagdo da
empresa ex ante e ex post.” —relagdo de congruéncia entre os motivos e os critérios
de selegdo (SILVA, 2010).

8. Dos efeitos da ilicitude do despedimento coletivo

Decorrem dos arts. 389.2 e ss, do CT, trés tipos de efeitos da declaracdo judicial da
ilicitude:

a. Direito do trabalhador ou a reintegragdo ou a indemnizacdo em
substituicdo desta (arts. 389.2/1-b) e 391.2, ambos do CT);

b. Direito a uma indemnizagdo reduzida, sem possibilidade de reintegracdo,
em virtude do incumprimento pelo empregador dos requisitos formais
para declaragdo do despedimento, mas verificagdo dos motivos
substanciais (art. 389.2/2, do CT);

c. Direito a retribuicbes intercalares entre a cessagdo do contrato de
trabalho o transito em julgado da agdo jucicial de impugnacdo da sua
licitude (art. 390.¢, do CT).
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A reintegrag¢do é que realiza de modo integral a reposi¢do da situagdo anterior ao
despedimento coletive. Ainda que n3o seja exigivel ao empregador a recriacio da
funcdo detida pelo trabalhador, entende-se que deva atribuir uma outra compativel
com a categoria e estatuto anteriormente detidos, tendo em vista, nomeadamente,
o cumprimento do dever de ocupacio efetiva, tal como previsto no art. 129.2/1-b),
do CT (RAMALHO, 2012). S6 n3o ser assim, quer nos casos de invalidade
procedimental, mas verificagdo dos fundamentos para o despedimento disciplinar
(art. 389.2/2, do CT); quer no 4mbito do contrato de trabalho a termo, sempre que o
transito em julgado da decisdo que decreta a ilicitude do despedimento ocorra em
momento posterior a caducidade daquele (leitura a contrario do art. 393.2/2-b), do
CT).

O legislador prevé ainda a possibilidade de, em alternativa 3 reintegra¢do, ou por
iniciativa do trabalhador manifestada até ao termo da audiéncia final de julgamento
(art. 391.2/1, do CT) ou por oposicdo do empregador (art. 392.2/1, do CT), o
trabalhador ser indemnizado. Neste ponto o Tribunal Constitucional, através do seu
Acdrddo n.2 306/2003, de 25/06, veio permitir a substituicdo da reconstituicdo
natural por um sucedaneo pecunirio, ante comprovada inexigibilidade pratica da
manutengdo do vinculo.

Como referido, em substituicsio da reintegracio, assiste ao trabalhador o direito a
uma indemnizagdo, a qual varia consoante a origem da iniciativa da substitui¢do.
Assim sendo, ao trabalhador é devido o seguinte:

a. Nos casos em que é o trabalhador a optar, até final da audiéncia de
julgamento, pela ndo reintegracdo, assiste-lhe um direito a uma
indemnizagdo que varia entre os 15 e os 45 dias de retribuicdo base e
diuturnidades por cada de antiguidade ou fragdo {art. 391.2/1, do CT).
Aquele valor ndo pode ser inferior ao equivalente a trés meses de
retribuicdo base e diuturnidades (art. 391.2/3, do CT) e, para efeitos
de antiguidade, sera contabilizado o periodo de tempo desde a
contratacdo e até ao transito em julgado da decisdo judicial que
declare a ilicitude do procedimento de despedimento coletivo (art.
391.2/2, do CT).

b.  Sempre que o empregador se oponha, dentro dos limites ja analisados
e o tribunal decrete a substituicdo, assistira ao trabalhador o direito a
uma indemnizagdo que varia entre os 30 e os 60 dias de retribuicdo
base e diuturnidades por cada ano de antiguidade ou fragdo,
quantitativo que nunca podera ser inferior ao equivalente a seis meses
de retribuicdo base e diuturnidades (art. 392.2/3, do CT).
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¢.  No caso dos representantes dos trabalhadores para efeitos do art.
404.2, do CT, ou de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou
trabalhador no gozo de licenga parental, a indemnizagdo em
substituicdo da reintegragdo depende da aceitacio dos trabalhadores
e seguira sempre os critérios e limites minimos do art. 392.2/3, do CT
(vd., respetivamente, os arts. 410.2/5 e 63.2/8, ambos do CT).

d. Para os contratos a termo, dado que sempre que o transito da decis3o
judicial seja posterior a caducidade do contrato ndo assiste direito &
reintegragdo (leitura a contrario do art. 393.2/1-b), do CT), o quantum
indemnizatorio deverd ter por limite a retribuicio a citada data de
caducidade.

e. Entende-se que a esta indemnizac¢do acrescera uma outra, nos termos
gerais do Cadigo Civil, e pelos danos patrimoniais e ndo patrimoniais
decorrentes do despedimento ilicito, tal como previsto no art.
389.2/1-a), do CT. Ndo se acompanha a posigio de que a indemnizacio
dos arts. 391.2 392.2, do CT, porque pressupde um intervalo
indemnizatdrio e uma avaliagdo dos danos sofridos pelo trabalhador,
incorporaria os eventuais danos patrimoniais e no patrimoniais do
trabalhador. O legislador, salvo melhor opinido, distinguiu
claramente:

i Ao dever de reintegracio acresce o dever de
indemnizar nos termos gerais (art. 389.2/1-b) e a), do
CT);

Em caso de ndo reintegragdo e em substituicio da
mesma, entenda-se ndo reconstituigdo natural, deverd
o trabalhador perceber um outro valor, graduado pelo
julgador em fun¢do da idade, retribui¢do, categoria
profissional, entre outros critérios (RAMALHO, 2012).

Por fim, é ainda consequéncia da declara¢do de ilicitude o direito dos trabalhadores
aos chamados saldrios de tramitagdo, isto &, aqueles que se teriam vencido entre a
data do despedimento e o transito em julgado da decisdo judicial (art. 390.2/1, do
CT). A este valor o legislador manda deduzir:

a. Os valores auferidos pelo trabalhador, quer no ambito do trabalho
subordinado quer pelo trabalho auténomo, dentro do citado lapso de
tempo (art. 390.2/2-a), do CT);

b. As presta¢Ges recebidas a titulo de subsidio de desemprego, quantia a
entregar pelo empregador a seguranga social (art. 390.2/2-c), do CT);
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C. A retribuicdo relativa ao periodo de tempo entre o despedimento e os
30 dias anteriores a propositura da agdo, caso esta nio seja proposta
nos 30 dias seguintes a cessacdo contratual (art. 390.2/2-b), do CT).
Neste caso, dado que o prazo de impugnacio do despedimento
coletivo é de seis meses (art. 388.2/2, do CT), o trabalhador podera vir
a perder o equivalente a cinco meses de retribuico.

9. Conclusdo

Da nogdo de despedimento coletivo retiram-se os requisitos para a integracdo de
uma cessagdo contratual nos arts. 359.2 a 366.2, CT, sendo que o procedimento se
inicia com a comunicag&o para os interlocutores da intencdo de despedimento, nos
termos previstos no art. 360.2/1 e 2, CT. Contudo, seja a comissio de trabalhadores,
os representantes sindicais, a comissdo ad hoc ou os trabalhadores individualmente
considerados, é obrigagdo do empregador facultar a informacgo que permita aqueles
a proposta de medidas alternativas ao despedimento.

No entanto, verifica-se que, conquanto cumpra o iter processual, o empregador nio
é obrigado a alcangar um acordo (art. 363.2/1, CT), nem a sua decisdo depende de
uma autoriza¢dao administrativa, salvo em sede de tutela de direitos parentais (art.
63.2/6a 8, CT).

Emitida a decisdo de despedimento, aos trabalhadores assiste o direito ao crédito de
horas, a um aviso prévio em fungdo da antiguidade, a dentincia do contrato durante
este periodo e a uma compensagdo pela cessacio contratual.

Em sede de controlo da licitude do despedimento coletivo, verifica-se que a ilicitude
ocorre nos termos previstos nos arts. 381.2 e 383.2, CT, situacio passivel de
suspensdo e/ou impugnagdo judicial e objeto de controlo formal e material da
decisdio (congruéncia). Mais, verificada a ilicitude, dela resulta o direito do
trabalhador a reintegra¢do, indemnizac3o e a salarios intercalares.

Em suma, o despedimento coletivo continuard igualmente a carecer de
acompanhamento das questdes da motivagio e de garantia da legalidade da queda
dos postos de trabalho, sem prejuizo da discricionariedade técnica do
empregador/empreendedor, pelo que se acompanha LOBO XAVIER: “criado o
emprego, cuidar-se-a da melhor maneira de o assegurar num contexto flexivel, sendo
de rever o actual abaixamento dréstico da compensagdo por despedimento”; no
demais, é “fazer votos para que a eliminagio de postos de trabalho ndo passe os
limites da destruicdo criadora e sirva ainda para sustentar o préprio emprego!”
(2016, pp. 119 e 120).
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