Notas (breves) sobre o procedimento do
despedimento colectivo

SOFIA SILVA E SOUSA*

I. Introduciao

No presente texto propomo-nos abordar algumas questoes relativas ao
procedimento do despedimento colectivo, matéria com indubitavel inte-
resse e relevancia praticos, que tivemos a honra de discutir e aprofundar
no ambito do Mestrado em Ciéncias Juridicas, coordenado pelo Doutor
Bernardo Lobo Xavier, que realizimos na Faculdade de Direito da Univer-
sidade Catolica Portuguesa, em Lisboa, e que nos propomos agora revisitar.

Pretendemos, com a escolha do objecto do texto, modestamente home-
nagear o Doutor Bernardo Lobo Xavier' ja que, por um lado, esta em
causa uma tematica que foi, de modo pioneiro, exaustivamente estudada
e aprofundada pelo proprio, na sua notavel monografia O Despedimento
Colectivo no Dimensionamento da Empresa®, e, por outro lado, foi jus-
tamente através dos ensinamentos do Doutor Bernardo Lobo Xavier que

* Advogada e Mestre em Direito do Trabalho.

' Que muito nos honrou ao aceitar a orientagdo da nossa dissertagdo Obrigagdo de
ndo concorréncia com efeitos “post contractum finitum”, Lisboa, Universidade Catdlica
Editora, 2012, que justamente foi o culminar do referido Mestrado.

2 O Despedimento Colectivo no Dimensionamento da Empresa, Verbo, Lisboa,
2000, monografia que teremos repetidamente por referéncia ao longo do texto atenta a
actualidade e superior qualidade das analises nela contidas. Na verdade, apesar de ter
sido preparada na vigéncia de legislacdo que foi revogada pelo Codigo do Trabalho de
2003, aprovado pela Lei n.° 99/2003, de 27 de Agosto, as consideragdes que contém
continuam a ser em grande medida aplicaveis ao enquadramento legal actual na medida
em que o Codigo do Trabalho de 2003, e, posteriormente, o de 2009 mantiveram, em
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verdadeiramente aprofundamos o contacto com a “visdo procedimental
do Direito do Trabalho™ e com a técnica procedimental sendo incon-
tornavel que “[...] Percorrendo as normas do trabalho, observa-se essa
técnica procedimental em quase todos os casos de cessagdo [...]™, ndo
constituindo o despedimento colectivo uma excepgao’.

I1. Estrutura e pressupostos do procedimento

1. Assento legal, nogdo e requisitos

O despedimento colectivo e o procedimento respectivo encontram-se
regulados nos arts. 359.° a 366.° do Codigo do Trabalhode 2009¢ (CT),

substancia, o essencial do regime legal anterior (contido no Decreto-Lei n.° 64-A/89,
de 27 de Fevereiro).

3 Cfr. “Procedimentos na Empresa (Para uma Visdo Procedimental do Direito do
Trabalho)”, in Nos 20 anos do Cédigo das Sociedades Comerciais Homenagem aos
Profs. Doutores A. Ferrer Correia, Orlando de Carvalho e Vasco Lobo Xavier, Volume
II, Varia, Coimbra Editora, Coimbra, 2007, pp. 409-438.

* Idem, ibidem, p. 410.

5 Refira-se que o recurso ao despedimento colectivo em Portugal aumentou expo-
nencialmente na tltima década conforme decorre da analise da informagdo contida nos
Boletins Estatisticos divulgados pelo Gabinete de Estratégia e Planeamento disponivel
em http://www.dgeep.mtss.gov.pt/estatistica.

Na base deste aumento estara, naturalmente, o grave contexto de crise econdmica
nacional e internacional que se tem vivido mas também, porventura, a tomada de cons-
ciéncia por parte das empresas do facto de o nosso sistema de despedimento colectivo
ser “[...] habilitante ou expeditivo, sendo certamente a formula mais facil para por termo
através de despedimento a relagdes contratuais [...]” conforme observa BERNARDO LOBO
XAVIER, “Regime do despedimento colectivo e as alteragdes da L n.° 32/99”, in Estudos
do Direito do Trabalho, Vol. 111, IDT, Almedina, 2002, p. 234 (225-260).

¢ O CT foi aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de Fevereiro, regulamentado pela
Lei n.° 105/2009, de 14 de Setembro, tendo sido objecto de varias alteragdes pelas Leis
n.* 53/2011, de 14 de Outubro, 23/2012, de 25 de Junho, 47/2012, de 29 de Agosto,
69/2013, de 30 de Agosto, 27/2014, de 8 de Maio, e 55/2014, de 25 de Agosto.

A revisdo do CT em 2009 manteve o essencial do regime do despedimento colectivo
constante do Codigo do Trabalho de 2003, tendo optado por proceder a agregagdo das
regras substanciais ¢ de procedimento do mesmo (que o Codigo do Trabalho de 2003
tratava de forma separada).

Como ¢ sabido, o regime do Codigo do Trabalho de 2003 operou a transposigao da
Directiva 98/59/CE do Conselho, de 20 de Julho, relativa a aproximacao das legislagdes
dos Estados-membros respeitantes aos despedimentos colectivos, a qual consolidou a
Directiva 75/129/CEE com a revisio operada pela Directiva 92/56/CEE, de 24 de Junho de
1992. Sobre a interpretagdo do conceito de despedimento colectivo conforme a Directiva,
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sendo certo que a inobservancia do procedimento acarreta a ilicitude do
despedimento’.

A nogao legal de despedimento colectivo, constante do n.° 1 do
art. 359.° do CT, convoca requisitos de natureza temporal, numérica ¢
organizacional.

De acordo com tal nogdo considera-se despedimento colectivo a
cessagdo de contratos de trabalho promovida pelo empregador e operada
simultanea ou sucessivamente no periodo de trés meses, abrangendo, pelo
menos, dois ou cinco trabalhadores, conforme se trate, respectivamente, de
microempresa ou pequena empresa (isto €, empresa® que respectivamente
empregue menos de dez trabalhadores e, de dez a cinquenta trabalhado-
res) ou média ou grande empresa (isto €, empresa que respectivamente
empregue de cinquenta a menos de duzentos e cinquenta trabalhadores e,
duzentos e cinquenta ou mais trabalhadores®), sempre que tal ocorréncia
se fundamente em encerramento de uma ou varias sec¢des ou estrutura
equivalente ou redugdo do niimero de trabalhadores determinada por
motivos de mercado, estruturais ou tecnologicos.

Assim, o requisito temporal refere-se ao periodo de trés meses apli-
cavel a cessagdes que operem de forma sucessiva sendo que para efeitos

cfr. Luis MIGUEL MONTEIRO, ‘“Notas sobre articulagdo entre Direito Nacional e Direito
Comunitario a propésito da nogao de despedimento colectivo”, in IX e X Congressos
Nacionais de Direito do Trabalho, Memorias, Coordenagdo do Prof. Doutor Anténio
Moreira, Almedina, Coimbra, 2007, pp. 163-179.

7 Cfr. art. 381.°, al. ¢), do CT. Nunca é de mais sublinhar a circunstincia de que
o regime legal do despedimento colectivo tem subjacente a necessidade do legislador
em “[...] proceder a uma harmonizagdo ou “concorddncia pratica” entre os valores da
seguranga no emprego € outros, igualmente presentes no ordenamento constitucional, o
mais importante dos quais ¢ a salubridade das empresas”, conforme realga BERNARDO
LoBO XAVIER, 4 Crise na Empresa e o Despedimento Colectivo, SCIENTIA IVRIDICA,
SEPARATA, Janeiro — Abril 2002, Tomo L I —n.° 292, p. 113 (pp. 111-122).

8 Sublinhe-se que apesar de a Lei referir-se a “empresa”, o regime do despedimento
colectivo ndo ¢ aplicavel apenas aos empregadores com forma empresarial (ou seja, as
empresas entendidas como uma organizacdo produtiva de caracter econémico). Como
escreve BERNARDO LOBO XAVIER, O Despedimento Colectivo no Dimensionamento...,
op. cit., pp. 366-7, ““[...] as fundagdes com objecto artistico ou de beneficéncia, as asso-
ciagOes ligadas a assisténcia ou a cultura, e as outras instituicdes similares necessitam
muitas vezes de ter ao servico trabalhadores e que também elas — que ndo assumem a
forma empresarial — se poderdo valer das formas do despedimento colectivo”.

* E importante ter em conta que para efeitos da qualificagio de uma empresa como
micro, pequena, média ou grande cumpre atender a média de trabalhadores do ano civil
antecedente (cfr. art. 100.° do CT).
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do mesmo o momento de referéncia ¢ o da comunicag¢do inicial e ndo
da cessacdo dos contratos'®.

Por seu turno, o requisito numérico, respeitante ao numero de tra-
balhadores abrangidos pelo despedimento!' e que se traduz num dos
principais factores distintivos entre o despedimento colectivo e o despe-
dimento por extingdo de posto de trabalho, tem de verificar-se no inicio
do procedimento de despedimento colectivo, o que significa que se, por
exemplo, no decurso do processo de despedimento colectivo a empresa
formaliza um acordo com todos os trabalhadores com excepgao de um,
ndo se verifica a descaracteriza¢do do processo em curso'?.

No que concerne ao requisito organizacional, o n.° 2 do art. 359.° do
CT indica, de forma exemplificativa, alguns dos aspectos integrantes dos
conceitos de motivos de mercado, estruturais ou tecnologicos, os quais
tém essencialmente natureza econdmica'®, e carecem de ser apreciados
em fun¢do do contexto actual ou futuro da actuagdo da empresa.

Note-se que o recurso ao despedimento colectivo ndo € admissivel
apenas em situagdes de crise sendo um campo onde a decisdo de gestdo
empresarial impera. Como escreve BERNARDO LoBO XAVIER' “[...] ha
que distinguir e contrapor o despedimento eficiente e o despedimento
expediente (ou de crise), na certeza de que o despedimento de eficiéncia
¢ aquele que mais seguramente evita o despedimento de crise. Nao se
podera assim fazer certo tipo de alegacdes demagobgicas, de que resulta
conceber um despedimento colectivo como limite de sacrificio da empresa
falida, arruinada ou em crise. Exigéncias e controlos excessivos que
substituam a racionalidade econdmica por qualquer teoria de extrema

19 Neste sentido cfr. PEDRO FURTADO MARTINS, Cessacdo do Contrato de Trabalho,
3.2 Ed., Principia, Parede, 2012, p. 266.

1" Relativamente a questdo do computo de trabalhadores a abranger no despedimento
nos casos de empresas com varios estabelecimentos e de sucursais cfr. PEDRO FURTADO
MARTINS, Cessagdo do Contrato..., op. cit., pp. 262-264.

12 Neste sentido cfr., a titulo de exemplo, o Acérddo do Supremo Tribunal de Jus-
tica, de 25.03.2010, proferido no ambito do processo 469/09.8YFLSB, que se encontra
disponivel em www.dgsi.pt, em cujo sumdrio pode ler-se: “1. O despedimento colec-
tivo ndo perde tal qualificacdo pelo facto de, a final, so ter sido despedido um dos oito
trabalhadores inicialmente indicados para tal, em virtude dos contratos de trabalho dos
outros sete terem cessado por mutuo acordo, no decurso da fase de negociagdes. [...]”

13 Como refere BERNARDO LOBO XAVIER, O Despedimento Colectivo no Dimensiona-
mento..., op. cit., p. 411, “[...] Em rapida peregrina¢@o notaremos que todos esses motivos
sdo realmente econdmicos [...] e que todos eles se poderiam cruzar sem dificuldade”.

4 BERNARDO LOBO XAVIER, 4 Crise na Empresa..., op. cit., pp. 115-6.
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ratio ndo sdo compativeis com o ultimo reduto de liberdade da empresa:
o de a manter com eficiéncia”.

2. Tutela da posigdo dos trabalhadores

Entendemos que a tutela da posicdo dos trabalhadores abrangidos
pelo despedimento colectivo € alcancada através de varios aspectos, que
serdo abordados ao longo do texto, dos quais destacamos os seguintes:

— Tutela no procedimento no que se refere a interlocucdo, a justi-
ficacdo e fundamento da tomada da decisdo do empregador (que
inclui a escolha do trabalhador afectado) e a procura de solugdes
alternativas ao despedimento;

— Na obrigatoriedade de cumprimento por parte do empregador de um
periodo de aviso prévio entre quinze e setenta e cinco dias, depen-
dendo da antiguidade do trabalhador afectado, sendo a decisdo de
despedimento eficaz apenas apds decurso do mesmo;

— Na existéncia de um crédito de horas conferido aos trabalhadores
para gozo durante o decurso do aviso prévio com vista a conferir-
-lhes tempo para procurarem novo trabalho;

— No direito do trabalhador denunciar o contrato no decurso do periodo
de aviso prévio, mantendo o direito ao recebimento da compensagao;

— Na obrigagdo que recai sobre o empregador de pagamento aos
trabalhadores de uma compensag¢ao de acordo com uma foérmula
de célculo legalmente prevista a qual acresce o pagamento dos
créditos laborais;

— Na possibilidade de acesso ao subsidio de desemprego em virtude de
os trabalhadores ficarem em situagdo de desemprego involuntario';

15 Como ¢ sabido, o regime contido no Decreto-Lei n.° 220/2006, de 3 de Novembro
(objecto de varias alteragdes, a ultima das quais consta do Decreto-Lei n.° 167-E/2013,
de 31 de Dezembro), contém uma importante diferenga relativamente ao regime ante-
riormente vigente nesta matéria.

Na verdade, enquanto nos termos do regime anterior contido no Decreto-Lei n.® 119/99,
de 14 de Abril, eram consideradas situagdes geradoras de desemprego involuntario todas
as cessagdes de contrato por mutuo acordo entre empregador e trabalhador, desde que
integradas num processo de redugdo de efectivos, quer por motivo de reestruturagao, via-
bilizagdo ou recuperacdo da empresa, quer por quaisquer outros motivos que permitissem
o recurso ao despedimento colectivo, sem que existisse uma defini¢do concreta destes
conceitos e sem que vigorassem quaisquer limites quantitativos no regime actualmente
vigente tal ndo sucede.
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— No facto das compensagdes por despedimento colectivo nao serem
consideradas base de incidéncia contributiva para efeitos de Segu-
ranga Social'® e,

— Na possibilidade de accionar o controlo judicial do despedimento.

III. Iniciativa, marcha e faseamento do procedimento

A cessacdo do contrato em resultado de despedimento colectivo
pressupde, conforme ja referido, a organizacao e implementacgdo obriga-
toria de um procedimento especifico relativamente demorado o qual se

De facto, desde a entrada em vigor do Decreto-Lei n.° 220/2006, de 3 de Novembro
(cfr. art. 10.°), apenas sdo consideradas como geradoras de desemprego involuntario
as cessagdes por mutuo acordo integradas num processo de reducdo de efectivos por
motivo de reestruturagdo, viabilizagdo ou recuperagdo da empresa, ou por a empresa
se encontrar em situagdo econdmica dificil, mas concretizando a lei os termos estritos
em que estes conceitos deverdo ser interpretados sendo certo que fora destes casos, s6
serdo consideradas revogagdes dos contratos de trabalho determinantes de desemprego
involuntario, as que sejam fundamentadas em motivos que permitam o recurso ao des-
pedimento colectivo ou por extingdo de trabalho, mas com limites maximos por cada
triénio dependentes da dimensao da empresa e do niimero de trabalhadores abrangidos
(empresas até 250 trabalhadores: até 3 trabalhadores inclusive ou até 25% do quadro de
pessoal; empresas com mais de 250 trabalhadores: até 62 trabalhadores inclusive ou até
20% do quadro até pessoal, com um limite maximo de 80 trabalhadores).

Os referidos limites sdo aferidos por referéncia aos trés ultimos anos, cuja contagem
se inicia na data da cessa¢do do contrato, inclusive ¢ pelo numero de trabalhadores da
empresa no més anterior ao da data do inicio do triénio, com observancia do critério que
permita abranger o maior numero de trabalhadores.

Da nossa experiéncia resulta que esta alteragdo relativa ao regime do subsidio de
desemprego teve, em muitas situagdes, como efeito, desincentivar as partes a cessarem
o contrato de trabalho por acordo dispensando assim a necessidade de implementagéo
do despedimento colectivo, atenta a existéncia dos limites acima indicados.

Em caso de cessag@o de contrato de trabalho em contexto de despedimento colec-
tivo todos os trabalhadores tém direito a aceder ao subsidio de desemprego nio sendo
aplicaveis tais limites.

16 Cfr. art. 48.°, alinea /), do Cdédigo dos Regimes Contributivos do Sistema Previ-
dencial de Seguranga Social, aprovado pela Lei n.° 110/2009, de 16 de Setembro (objecto
de varias alteragdes a tltima das quais consta da Lei n.® 83-C/2013, de 31 de Dezembro,
posteriormente corrigida pela Declaragdo de Retificagdo n.° 11/2014, de 24 de Fevereiro).
Refira-se também o tratamento especifico das compensagdes para efeitos de imposto sobre
o rendimento das pessoas singulares (IRS), que se traduz no facto de as mesmas serem
consideradas rendimentos do trabalho dependente, apenas na parte que exceda o valor
correspondente a uma vez o valor médio das remuneragdes regulares dos ultimos doze
meses, com caracter de retribuico sujeitas a imposto, multiplicada pelo niimero de anos
ou frac¢do de antiguidade na entidade devedora (cfr. art. 2.°, n.° 4, do Cddigo do IRS).
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encontra previsto e regulado no CT. Em concreto, estamos perante “um
‘processado’ [...] ou, [...] o due process, com as vantagens de rigor,
transparéncia e eficiéncia, bem como, no que especialmente toca aos
trabalhadores, participacdo/colaboracdo e menor exposi¢do a prejuizos
aquando do redimensionamento da empresa”'’.

Para efeitos de tal procedimento cabe distinguir “[...] um periodo que
tem que ver com a formagdo interna da propria vontade de promover o
despedimento colectivo; outro, que externamente constitui o conjunto
ordenado dos actos que levam ao despedimento colectivo™s.

1. Decisdo interna

O procedimento de despedimento inicia-se com a referida “formacdo
interna da propria vontade de promover o despedimento colectivo”,
a qual é de extrema importancia. Da nossa experiéncia resulta que as
empresas, conscientes da importancia desta fase, dedicam-lhe bastante
atengdo e tempo. Nesta sede, em geral, o empregador, no seio do seu
orgdo maximo de decisdo (administragdo ou geréncia), faz uma prog-
nose do dimensionamento necessario em matéria de recursos humanos,
recorrendo, muitas vezes, a estudos prévios preparados por departamentos
internos ou, ndo raras vezes, por entidades externas.

Concluindo-se pela existéncia de excedentarios e pela necessidade de
reducdo do nivel de emprego, pondera-se a viabilidade de aplicacdo do
despedimento colectivo tendo em conta a realidade empresarial presente
ou futura, identificando-se os motivos que determinam o despedimento
bem como os sectores ou trabalhadores potencialmente abrangidos.
Ponderam-se o custo das compensagdes e dos créditos laborais (com a
consciéncia de que constitui um dos requisitos de licitude do despedi-
mento colectivo o empregador colocar a disposi¢do dos trabalhadores
o montante devido a este titulo) e faz-se uma previsao relativamente a
potencial movimentagao de trabalhadores (considerando, nomeadamente,
as saidas previsiveis a curto prazo por reforma, caducidade dos contratos
a termo ou outras situagdes).

Neste contexto, estamos, pois, perante “[...] uma liberdade — ainda
que nao incondicionada — de fixagdo de efectivos e — numa palavra — do

17 BERNARDO LOBO XAVIER, 4 Crise na Empresa..., op. cit., p. 115.

'8 BERNARDO LOBO XAVIER, Manual de Direito do Trabalho, com a colaboragdo
de P. Furtado Martins, A. Nunes de Carvalho, Joana Vasconcelos, Tatiana Guerra de
Almeida, Verbo, Babel, 2011, p. 790.
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quadro de pessoal, cujo juizo pertence primordialmente ao empregador.
Quando estamos a falar de despedimento colectivo, a realidade subja-
cente ¢ a de um quadro de pessoal disfuncional, com excessos gerais
ou categoriais, sendo indispensavel a quem gere e suporta os riscos os
meios necessarios para o redefinir.”"’

2. Procedimento externo

Conforme salienta BERNARDO LOBO XAVIER “Depois de formada
internamente a vontade de activar uma pluralidade de despedimentos
[...] o empregador tera de promover o despedimento colectivo através
de um procedimento bastante rigoroso e complexo que tem trés fases
fundamentais. A primeira ¢ a abertura do procedimento, através de uma
declaragdo documentada [...]. A segunda ¢ constituida por consultas
(fase dirigida ao didlogo e a negociacdo), em que intervém representantes
dos trabalhadores e servigos oficiais [...]. Finalmente, encontraremos, se
for caso disso, uma fase final de caracter formal em que sao declarados
— segundo um modelo semelhante ao das declaracdes de vontade extin-
tiva — os despedimentos™?.

Vejamos entdo cada uma destas fases que compdem o procedimento
externo.

2.1. Fase de comunicacoes

O procedimento externo inicia-se com a comunicagao de intencao de
despedimento prevista no art. 360.° do CT estando em causa “[...] uma
comunicacao de intengdes e, portanto, algo de pré-negocial e provisorio,
ainda que tendo valor como formalidade preparatoria, como notificagdo
ou no plano dos servigos oficiais como participagdo [...]"".

Esta comunica¢ao deve incluir: /) os motivos invocados para o des-
pedimento colectivo; ii) o quadro de pessoal, discriminado por sectores
organizacionais da empresa; iii) os critérios para selec¢ao dos trabalha-
dores a despedir; iv) o nimero de trabalhadores a despedir ¢ as categorias
profissionais abrangidas; v) o periodo de tempo no decurso do qual se
pretende efectuar o despedimento; vi) o método de calculo de qualquer

1 BERNARDO LOBO XAVIER, O Despedimento Colectivo no Dimensionamento...,
op. cit., p. 407.

2 Tdem, ibidem, pp. 433-4.

2 Idem, ibidem, p. 437.
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eventual compensacdo a conceder genericamente aos trabalhadores a
despedir, sem prejuizo da compensagao legal ou da estabelecida em
instrumento de regulamentacdo colectiva de trabalho.

A comunica¢do, necessariamente escrita, ¢ dirigida a comissao de
trabalhadores ou, na sua falta, a comissdo intersindical ou as comissodes
sindicais da empresa representativas dos trabalhadores a abranger.

Na auséncia das entidades referidas, o empregador comunica, por
escrito, a cada um dos trabalhadores que possam vir a ser abrangidos
a intengdo de proceder ao despedimento??, podendo os trabalhadores
optar por, no prazo de cinco dias uteis contados do recebimento de tal
comunicacdo, designar, de entre eles, uma comissdo representativa, com
0 maximo de trés ou cinco elementos, consoante o despedimento abranja
até cinco ou mais trabalhadores.

Em caso de designagdo da comissdo representativa dos trabalhadores,
o empregador deve enviar a mesma a comunicacao inicial da intengdo
de despedimento e respectivos anexos®.

Na mesma data, 0 empregador devera enviar uma copia da comunicagéo
inicial da intencdo de despedimento e respectivos anexos aos servigos
competentes do ministério responsavel pela area laboral.

Constata-se, pois, que os destinatarios das comunicagdes “[...] sdo
de duas espécies: organizacdes de trabalhadores [...] e servigos oficiais
do Ministério do Trabalho. Como se trata de um procedimento de infor-
macdo, consulta e negociacdo inserido num processo conflitual literal-
mente ‘colectivo’, a entidade destinataria fundamental deve ser a mais
representativa dos trabalhadores potencialmente atingidos. As estruturas
candidatas a interlocucdo sdo, pela respectiva ordem legal, a comissio
de trabalhadores, a comissdo intersindical ou as comissdes sindicais na
empresa representativa dos trabalhadores a abranger e, na sua falta, uma
comissdo ad hoc. As instancias oficiais t€ém fun¢des de acompanhamento
e de garantia da legalidade do processo.”*

2 Cfr. n.° 3 do art. 360.° do CT.

2 Se dentro do prazo legalmente previsto ndo for designada uma comissdo repre-
sentativa o empregador deverd remeter os documentos que constituem os anexos da
comunicagdo de inten¢do de despedimento a cada um dos trabalhadores potencialmente
abrangidos.

2 BERNARDO LOBO XAVIER, O Despedimento Colectivo no Dimensionamento...,
op. cit., p. 457.
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i) Motivos invocados para o despedimento colectivo

Trata-se da identificacdo dos motivos objectivos que fundamentam
a decisdo do empregador recorrer ao despedimento. E aconselhavel que
esta descricao seja feita de forma completa e circunstanciada, de modo
a permitir aos trabalhadores (bem como ao representante do ministério
responsavel pela area laboral designado) um efectivo conhecimento dos
motivos em causa.

Tendo em conta que vai ser essencialmente com base na informagao
constante desta comunicacao que as partes irdo negociar no decurso da
fase seguinte de informagdes e negociacdes, ¢ importante que os interve-
nientes conhecam a motivacao subjacente ao processo, por forma a que
as solugdes que se venham a perspectivar sejam efectivamente exequiveis
e ndo se invista tempo e recursos na discussdo de solugdes inviaveis
tendo em conta as circunstancias em causa. Nesta fase, “O empregador
tem o dever juridico de formular com um esfor¢o de completude a sua
posicao, isto €, de agir de boa-fé numa situa¢do que deve ser discutida
e, no designio da lei, visa o acordo. Mas nao lhe podera ser exigido o
mesmo grau de definitividade necessario para o despedimento a final.”*

if) Quadro de pessoal, discriminado por sectores organizacionais da
empresa

Este quadro podera ser o mapa de quadro de pessoal ou um mapa
especialmente preparado para o efeito pelo empregador, sendo importante
a indicagdo dos sectores organizacionais da empresa.

iii) Critérios que servem de base para a seleccdo dos trabalhadores a
despedir

O legislador parte do principio de que ndo havera nesta fase da comu-
nicac¢do da inten¢do de despedimento uma decisdo definitiva quanto aos
trabalhadores cujos contratos deverao cessar em virtude do despedimento
(a ndo ser nos casos de encerramentos totais ¢ definitivos de empresas
ou de secgdes ou estruturas equivalentes em que os trabalhadores a
abranger estardo, por natureza, identificados), razao pela qual se requer
que o empregador indique os critérios que vai utilizar na selec¢do desses
trabalhadores.

% Idem, ibidem, p. 445.
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Diferentemente do que se passa relativamente ao processo de extin-
¢éo de posto de trabalho?, o CT ndo contém qualquer regra quanto aos
critérios que devem presidir a selecgdo dos trabalhadores a despedir,
deixando-se, assim, margem de liberdade ao empregador.

De qualquer forma, os critérios utilizados deverdo ser tdo objectivos
ou objectivaveis quanto possivel, desde logo, de forma a evitar selecgoes
que possam ser qualificadas como arbitrarias ou discriminatorias.

Em regra, a aplicagfo destes critérios tem por referéncia um departa-
mento ou sec¢do, comparando-se aptidoes, conhecimentos, caracteristicas
e valéncias de uns trabalhadores face aos outros.

Da nossa experiéncia resulta que por vezes sdo utilizados critérios
puramente objectivos referentes a antiguidade, assiduidade, custo salarial,
habilitagoes académicas, habilitagdes profissionais, conhecimentos especifi-
cos que se revelam Uteis para o desempenho das fungdes ou, ainda, critérios
baseados na avaliagdo de desempenho®’, na capacidade de adaptagdo a
novas situagdes, versatilidade ou em soft skills. Outras vezes combinam-se
critérios variados sendo possivel que para efeitos da selec¢do dos traba-
lhadores de um departamento seja escolhido determinado critério (v.g.,
assente nas respectivas habilitagdes académicas e profissionais), enquanto
noutro se recorre a um critério diferente (v.g., assente no custo salarial).

Embora se revele importante que se consiga estabelecer um nexo de
causalidade entre o critério utilizado e as func¢des afectadas e entre estas
e 0s motivos invocados para o despedimento nao se pode negar que “[...]
a adequagdo de critérios que podera ter lugar nas consultas/informagdes
empregador/representantes dos trabalhadores ndo ¢ matéria sujeita a
grandes discussdes. Os trabalhadores a despedir estdo identificados a
priori e torna-se obviamente dificil aos representantes propor critérios
que levem outros, em principio fora do projecto, a serem atingidos™?.

26 Cfr. art. 368.°, n.° 2, do CT.

27 Este € um dos critérios que o CT actualmente prevé para escolha do posto de
trabalho a extinguir em sede de despedimento por extingdo de trabalho, conforme resulta
da actual redacgdo do n.° 2 do art. 368.° do CT, dada pela Lei n.° 27/2014, de 8 de Maio,
pelo que duvidas ndo ha de que se trata de um critério apto a ser utilizado no ambito de
um procedimento de despedimento colectivo. De qualquer forma, refira-se que o Supremo
Tribunal de Justiga ja antes tinha tido ocasido de se pronunciar sobre a admissibilidade
do critério de avaliacdo de desempenho, designadamente, no Acoérddo de 03.03.2010,
proferido no ambito do processo n.° 674/05.6TTMTS.S1, disponivel em www.dgsi.pt.

2 BERNARDO LOBO XAVIER, O Despedimento Colectivo no Dimensionamento...,
op. cit., pp. 452-3.
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iv) Numero de trabalhadores a despedir e categorias profissionais abran-

gidas

A indicagdo do niimero de trabalhadores por categoria profissional
abrangida (que ndo devera ser nominal) parece-nos o tipo de indicag@o
mais consentdneo com o espirito da norma reconhecendo, no entanto, que
“A obscuridade do texto legal ndo permitira, contudo, que se dé por irregu-
lar uma informagdo que cumpra apenas textualmente o disposto na lei”?.

Na pratica, o cruzamento dos critérios de selec¢do com esta informa-
¢do permite frequentemente identificar quem sdo os trabalhadores cujos
contratos deverdo cessar.

v) Periodo de tempo no decurso do qual se pretende efectuar o despe-
dimento

Devera indicar-se, na comunicag¢ao inicial, o periodo de tempo durante o
qual se prevé efectuar o despedimento, desde o inicio do mesmo a producao
de efeitos da decisdo de despedimento, isto €, até a efectiva cessagdo dos
contratos de trabalho abrangidos. “Na realidade, trata-se de definir uma
inteng¢do, havendo obviamente possibilidades de modificar o quadro tem-
poral, tal como intencionado, no dialogo a estabelecer posteriormente.”

vi) Método de calculo de eventual compensagdo a conceder aos traba-
lhadores

Caso o empregador tenha a intengdo de atribuir aos trabalhadores
a despedir outra compensagdo para além da compensagdo legalmente
obrigatoria®' devera indicar o respectivo método de calculo.

2.2. Fase de informagées e negociagdo

Nos termos dos n.** 1 a 3 do art. 361.° do CT no periodo de cinco dias
posteriores ao recebimento da comunicagdo de intengdo de despedimento
pelos destinatarios da mesma®? tem lugar uma fase de informagdes e nego-
ciacdo entre o empregador® e a estrutura representativa dos trabalhadores.

¥ TIdem, ibidem, p. 454.

30 Idem, ibidem, pp. 454-5.

31 Prevista nos n.” 1 ¢ 2 do art. 366.° do CT ou em instrumento de regulamentagdo
colectiva de trabalho.

32 No caso de comunicagdo realizada a uma pluralidade de trabalhadores, o prazo
de 5 dias, que tem natureza meramente indicativa, deve iniciar-se apds a recep¢do ou
conhecimento por parte do ultimo trabalhador destinatario da comunicago.

30O qual devera estar representado por quem o possa obrigar no dmbito ¢ para os
efeitos do procedimento de despedimento colectivo.
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O objectivo desta fase, para além da prestagdo de informagdes adicionais
sobre o processo em curso ¢ os elementos ja apresentados, € a obtengdo
de um acordo sobre a dimensdo e efeitos das medidas a aplicar e, bem
assim, sobre a aplicagdo de outras medidas que reduzam o numero de
trabalhadores a despedir, designadamente, a suspensao de contratos de
trabalho ou a reducao de periodos normais de trabalho nos termos previs-
tos no regime do lay off**, a reconverséo ou reclassificagdo profissional,
0 que podera implicar uma alteracdo de qualificacdo profissional, a ser
aceite pelo trabalhador carecendo, no caso de colocagdo numa categoria
inferior, de ser autorizada pela Autoridade para as Condigdes de Trabalho
ou, reformas antecipadas ou pré-reformas, que igualmente implicam o
consentimento do trabalhador.

Nas reunides de negociacdo ambas as partes podem fazer-se assistir
por peritos®, devendo ser lavrada acta contendo a matéria aprovada, as
posicdes divergentes das partes, as opinides, sugestoes e propostas de
cada uma.

Em caso de inexisténcia de estrutura representativa dos trabalhadores®
entendemos que o empregador ndo se encontra obrigado a promover a
fase de informagdes e negociagdo, concordando, portanto, com a posigao
que tem vindo a ser sufragada pelo Supremo Tribunal de Justiga®”.

Existindo estrutura representativa dos trabalhadores a intervengao dos
servigos do ministério responsavel pela area laboral no processo negocial,
através de um representante nomeado para o efeito (pertencente a Direcgao-
-Geral do Emprego e das Relagdes de Trabalho), é obrigatoria®®, com vista

3 Com dispensa do procedimento previsto nos arts. 299.° e 300.° do CT (cfr.
art. 361.°, n. 1 e 2, do CT).

35 A presenga de peritos pode justificar-se atenta a complexidade técnica que pode
revestir a analise da situagdo empresarial e dos fundamentos em causa.

36 Preexistente ou constituida ad hoc.

37 Cfr. Acordaos de 12.09.2013, proferido no dmbito do processo n.° 381/12.3 TTLSB.
L1.S1, e de 19.12.2012, proferido no ambito do processo n.° 1222/10.1 TTVNG-A.P1.S1,
disponiveis em www.dgsi.pt. Note-se, todavia, que este entendimento continua a nio ser
unanime na jurisprudéncia, como resulta do Acérddo do Tribunal da Relagdo do Porto
de 12.12.2012, proferido no ambito do processo n.® 975/12.7TTPRT.P1, igualmente
disponivel em www.dgsi.pt.

Também a doutrina tem posicionamentos diferentes quanto a esta questdo. No sen-
tido que preconizamos, v. PEDRO FURTADO MARTINS, Cessa¢do do contrato..., op. cit.,
pp. 318-320.

3% De acordo com a nossa experiéncia os servicos do ministério responsavel pela
area laboral optam por ndo se fazer representar nas reunides da fase de informagoes e
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a assegurar a regularidade da instrugdo substantiva e procedimental da
fase de negociagdo e promover a conciliacdo dos interesses das partes®.

Poderao igualmente estar presentes nestas reunides representantes dos
servigos regionais do emprego e da formagao profissional e da seguranga
social, que poderdo, a pedido de qualquer das partes ou por iniciativa
dos servigos competentes do ministério responsavel pela area laboral,
indicar medidas a aplicar, nas respectivas areas*.

Da nossa experiéncia resulta que um dos temas mais frequentemente
debatido nas reunides de informagdo e negociacao prende-se com a possi-
bilidade de o empregador pagar aos trabalhadores afectados um montante
de compensagdo superior a0 minimo legal, existindo situacdes em que é
alcangcado um acordo no sentido de as compensacoes serem calculadas de
forma mais favoravel aos trabalhadores, o qual consideramos ter natureza
vinculativa para o empregador, pelo que o incumprimento do mesmo acarretara
a ilicitude do despedimento por falta de pagamento da compensagio devida*'.

Importa realgar que se o despedimento colectivo incluir trabalhadora
gravida, puérpera ou lactante ou trabalhador no gozo de licenga parental, o
respectivo despedimento carece de parecer prévio da entidade competente
na area da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres*?, presen-
temente, a Comissao para a Igualdade no Trabalho ¢ no Emprego (CITE).

O pedido de parecer prévio deve ser realizado depois da fase de
informagdes e negociacdo mediante envio a CITE de copia do processo
de despedimento®, sendo que se a CITE ndo se manifestar no prazo de
30 dias contados do recebimento da copia do processo, considera-se que
a mesma se pronunciou favoravelmente ao despedimento*. Caso o pare-
cer da CITE seja desfavoravel ao despedimento, o empregador apenas
podera realizar o despedimento mediante obtencdo de decisdo judicial
que reconheca a existéncia de motivo justificativo®.

negociag¢des quando o empregador promova tais reunides ainda que inexistindo estrutura
representativa dos trabalhadores.

¥ Cfr. art. 362.°, n.° 1, do CT.

4 Cfr. art. 362.°, n.° 3, do CT.

4" Acompanhamos, assim, o posicionamento de PEDRO FURTADO MARTINS, Cessa¢do
do contrato..., op. cit., pp. 323-324.

4 Cft. art. 63.°,n.° 1, do CT.

4 Cfr. art. 63.°, n.° 3, al. b), do CT.

4 Cfr. art. 63.°,n.° 4, do CT.

4 Cft. art. 63.°, n.° 6, do CT, que dispde que a acgdo deve ser intentada pelo empre-
gador nos 30 dias subsequentes a notificagdo do parecer.
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2.3. Fase da decisdo

Celebrado o acordo no ambito da fase de informagdes e negociagido
ou, ndo tendo sido o mesmo alcangado, depois de decorridos quinze
dias*® sobre a data da comunicagao inicial da inten¢do de despedimento,
o empregador comunica, por escrito, a cada trabalhador a despedir, a
decis@o de despedimento®’.

Na data em que for expedida aos trabalhadores a decisdo de des-
pedimento, o empregador deve remeter aos servigos competentes do
ministério responsavel pela area laboral a acta ou actas das reunides de
negocia¢do*® e documento, que identifique, em relacdo a cada trabalhador
afectado o respectivo nome, morada, datas de nascimento ¢ de admissdo
na empresa, situagcdo perante a seguranca social (regularizada ou nao
regularizada), profissdo, categoria, retribuicdo, a medida decidida e a
data prevista para a sua aplicagdo. Na mesma data, deve ser enviada a
estrutura representativa dos trabalhadores, se existente, uma copia deste
documento.

A comunicagdo de decisdo de despedimento deve conter a mengdo
expressa do motivo do despedimento, a data da cessacdo do contrato de
trabalho e indicagdo do montante, forma, momento e lugar de pagamento
da compensagdo, dos créditos vencidos e dos exigiveis por efeito da
cessacdo do contrato de trabalho.

No que concerne ao motivo do despedimento o empregador devera
naturalmente manter na decisdo a linha de argumentacdo utilizada na
comunicacao inicial, sem prejuizo da possibilidade de serem incluidas
novas informagdes, designadamente referentes a aspectos que tenham sido
discutidos ou requeridos na fase de informagdes e negociagdo sendo certo
que “[...] além da referéncia a motivagdo geral da decisdao de redimen-
sionamento da organizagdo subjacente ao despedimento colectivo, havera
que explicitar concretos motivos que determinam a cessacao de cada um
dos contratos de trabalho abrangidos pelo despedimento, os quais, [...]
podem ndo ser exatamente iguais para todos os trabalhadores™, sendo

4 Conforme refere PEDRO FURTADO MARTINS, Cessa¢do do contrato..., op. cit.,
p- 327, estd em causa um periodo de dilagdo ndo podendo a deciséo de despedimento
ser proferida antes do decurso do mesmo revelando-se prudente contar o mesmo da data
em que o ultimo trabalhador ao qual a comunicagao inicial foi enviada recebeu a mesma.

47 Art. 363.° n.° 1, do CT.

4 Na falta desta acta, o empregador deve enviar justificagdo da falta, descrevendo
as razdes que obstaram ao acordo, bem como as posi¢des das partes.

4 PEDRO FURTADO MARTINS, Cessagdo do contrato..., op. cit., p. 330.
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necessario explicitar os critérios que estiveram na base da seleccdo de
cada trabalhador afectado® e revelando-se fundamental que exista “[...]
coeréncia entre os motivos invocados, os postos de trabalho eliminados
e a escolha dos trabalhadores cujos contratos cessam™!,

A necessidade de identificagdo dos motivos prende-se com “[...] uma
exigéncia de transparéncia da racionalidade do processo decisional, de
modo a torna-lo, sendo aceitdvel, ao menos controlavel. [...] No fundo,
a questdo ¢ a de reafirmar a objectividade do acto de despedimento
colectivo como decisdo de gestdo relativa ao dimensionamento, em
termos de a motivacdo tornar descortinavel o fim a que deve tender o
despedimento colectivo™=.

A indicagdo da data da cessacdo de contrato terd de necessariamente
levar em conta a obrigatoriedade de cumprimento por parte do empre-
gador de um periodo de aviso prévio sendo a decisdo de despedimento
eficaz apenas apds decurso do mesmo. “Constituindo tecnicamente um
termo suspensivo aposto a declaragdo de dentincia (o despedimento s6
tera eficacia passados n dias), o aviso prévio destina-se a dar tempo ao
trabalhador para preparar a saida da empresa e procurar novo emprego.”*

O CT** prevé periodos de aviso prévio minimos situados entre quinze
e setenta e cinco dias dependendo da antiguidade que trabalhadores
tiverem no momento da comunicacdo da decisdo final®.

Nos termos legais, a inobservancia do aviso prévio ndo determina a
cessacdo imediata do vinculo laboral cabendo ao empregador o pagamento

30 Sob pena de ilicitude, conforme sublinhado pela jurisprudéncia do Supremo Tri-
bunal de Justi¢a — cft., a titulo de exemplo, os Acorddos de 10.04.2014, proferido no
ambito do processo n.° 339/03.3 TBSTC.E1.S1, de 20.10.2011, proferido no ambito do
processo n.° 947/08.6 TTLSB.L1.S1 e, de 18.10.2006, proferido no ambito do processo
n.° 06S1324, todos disponiveis em www.dgsi.pt.

51" As palavras sdo de PEDRO FURTADO MARTINS, Cessag¢do do contrato..., op. cit.,
p. 305.

52 BERNARDO LOBO XAVIER, O Despedimento Colectivo no Dimensionamento...,
op. cit., p. 531.

53 Idem, ibidem, p. 538.

3 Cfr. n.° 1 do art. 363.° do CT. A existéncia de diferentes prazos de aviso prévio
dependentes da antiguidade foi uma novidade introduzida pelo CT de 2009 (antes o
aviso prévio minimo era de 60 dias), a par da regra especial referente ao aviso prévio
dos trabalhadores casados ou unidos de facto nos casos em que o despedimento afecte
ambos (cfr. n.° 2 do art. 363.° do CT).

55 Neste sentido, cfr. PEDRO FURTADO MARTINS, Cessagdo do Contrato..., op. cit.,
p. 333.
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da retribuicdo correspondente ao periodo de antecedéncia em causa®,
pelo que, “[...] no fundo, o incumprimento do aviso prévio equivale a
uma dispensa de execugdo da prestagdo de trabalho™’ o que implica que
o empregador “[...] tera de pagar todas as quantias, como se o contrato
estivesse em vigor, até ao termo do aviso prévio (n.° 4). Por exemplo,
além da retribuicdo, o calculo dos subsidios inclui esse periodo, e terdo
de se efectuar outros pagamentos (v.g., prémio de seguro de saude, con-
tribuigdes para a seguranga social) até a extingdo do vinculo ainda, que
o termo factual da actividade seja anterior’®,

Conforme ja referido supra em 11. 2., no periodo de aviso prévio sdo
conferidos importantes direitos aos trabalhadores.

Desde logo, os trabalhadores tém direito a um crédito de horas corres-
pondente a dois dias de trabalho por semana sem perda de retribui¢ao®
para que o trabalhador possa efectivamente ter disponibilidade para pro-
curar um novo emprego, existindo a possibilidade de divisdo das horas
por alguns ou todos os dias da semana, por iniciativa do trabalhador,
a quem competird comunicar ao empregador o modo de utilizagdo do
crédito com trés dias de antecedéncia, salvo motivo atendivel.

Por outro lado, é conferida aos trabalhadores a possibilidade de,
mediante declaracdo com a antecedéncia minima de trés dias uteis denun-
ciar o contrato, sem prejuizo do direito a compensagio®, suscitando-se a
duvida de saber se, em tal contexto, a compensacao devera ser calculada

6 Cfr. n.° 4 do art. 363.° do CT.

57 PEDRO FURTADO MARTINS, Cessagdo do Contrato..., op. cit., p. 335.

8 PEDRO ROMANO MARTINEZ, “Anotagdo ao art. 363.°”, in PEDRO ROMANO MARTINEZ,
Luis MIGUEL MONTEIRO, JOANA VASCONCELOS, PEDRO MADEIRA DE BRITO, GUILHERME
DrAY e Luis GONCALVES DA SILvA, Codigo do Trabalho Anotado (Revisto pelas Lei
n.°7/2009, de 12 de Fevereiro, Lei n.° 105/2009, de 14 de Setembro, Lei n.° 53/2011,
de 14 de Outubro, Lei n.° 23/2012, de 25 de Junho, Lei n.° 47/2012, de 29 de Agosto),
9.2 Ed., Almedina, Coimbra, 2013, p. 771.

% Cfr. art. 364.° do CT. Naturalmente, caso o empregador dispense o trabalhador
de prestar a sua actividade durante o periodo de aviso prévio, pagando a retribui¢do
correspondente, o crédito de horas fica sem efeito. Sobre a legitimidade do empregador
dispensar os trabalhadores da execugdo da prestagdo de trabalho durante o prazo de
aviso prévio, em termos que acompanhamos, cfr. PEDRO FURTADO MARTINS, Cessagdo
do Contrato..., op. cit., pp. 336-339.

0 Cfr. art. 365.° do CT. Trata-se de uma denuncia com contornos especiais que se
traduzem no curto prazo legal estabelecido para efeitos de fazer operar a mesma (minimo
de trés dias uteis) e no facto de o direito ao recebimento da compensagdo nao ficar
prejudicado, continuando o contrato de trabalho a cessar por motivo de despedimento
colectivo. Neste sentido, cfr. PEDRO FURTADO MARTINS, idem, ibidem, p. 367.
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tendo por referéncia a totalidade do prazo de aviso prévio aplicavel ao
trabalhador ou a data efectiva da cessacdo do contrato de trabalho quando
a denuncia opere antes de esgotado o prazo de aviso prévio.

Inclinamo-nos para considerar que nesses casos a compensagao
devera ser calculada por referéncia a efectiva data da cessacdo do con-
trato de trabalho néo vislumbrando fundamento legal para sustentar que
o empregador se encontra obrigado a calcular a compensag@o com base
num periodo contratual que ndo existiu por opgdo do trabalhador que
livremente decidiu denunciar o contrato®, entendendo ser de aplicar a
minha linha de pensamento em matéria de calculos dos créditos laborais
finais referentes, designadamente, a férias, subsidio de férias e subsidio
de Natal

Notamos que 0 nosso posicionamento ndo vai no sentido de “des-
caracterizar a causa da cessacdo do contrato”® reportando-se, antes,
apenas e s0, a questdo concreta da eventual obrigatoriedade de computo
de uma antiguidade ficcionada para efeitos do calculo da compensagio
e dos créditos finais, pelo que duvidas ndo ha que o motivo da cessagdo
continua a ser o despedimento colectivo, estando em causa naturalmente
uma situagdo de desemprego involuntario.

A compensagdo por despedimento colectivo para contratos celebrados
a partir de 1 de Outubro de 2013 ¢é calculada por referéncia a 12 dias de
retribuicdo base e diuturnidades por cada ano de antiguidade, sendo a
frac¢do de ano calculada proporcionalmente®.

Relativamente aos contratos celebrados antes de 1 de Outubro de 2013
aplica-se o denso regime o transitorio constante da Lei n.® 69/2013, de
30 de Agosto.

! No sentido que preconizamos, cfr. ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, Direito do
Trabalho, 17 ed., Almedina, Coimbra, Junho, 2014, p. 571. Em sentido divergente,
PEDRO FURTADO MARTINS, Cessagdo do Contrato..., op. cit., p. 368.

2 Expresséo utilizada por PEDRO FURTADO MARTINS, idem, ibidem.

0 Cfr. n. 1 do art. 366.° do CT, na redac¢do dada pela Lei n.® 69/2013, de 30 de
Agosto, que entrou em vigor no dia 1 de Outubro de 2013. No n.° 2 do mesmo artigo
indicam-se os limites maximos aos quais a compensagio se encontra sujeita [0 valor da
retribuicdo base mensal e diuturnidades do trabalhador a considerar para o calculo da
compensagdo ndo pode i) ser superior a 20 vezes a retribuicdo minima mensal garantida
e ii) o montante global da compensacdo ndo pode exceder 12 vezes a retribui¢do base
mensal e diuturnidades do trabalhador ou, nas situagdes em que se aplique o limite
indicado em i), a 240 vezes a retribuicdo minima mensal garantida.

No n.° 6 do mesmo artigo prevé-se a compensagao em caso de contrato de trabalho
a termo e de contrato de trabalho temporario.
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O pagamento da compensagdo ¢ da responsabilidade do empregador®
e carece de ser realizado, com o pagamento dos créditos laborais ven-
cidos e dos exigiveis em virtude da cessacdo do contrato de trabalho,
até ao termo do prazo de aviso prévio, salvo na situagao de insolvéncia
e recuperagdo de empresas prevista no art. 347.° do CT ou regulada em
legislacdo especial sobre recuperagdo de empresas e reestruturaciao de
sectores econdmicos®.

Caso o trabalhador receba e retenha a totalidade da compensagéo
presume-se que aceita o despedimento. Para efeitos de ilidir esta presungdo
cabe ao trabalhador, em simultaneo, entregar ou colocar, por qualquer
forma, a disposigdo do empregador a totalidade da compensagéo em causa®.

Apesar de entendermos que, de acordo com a letra, o procedimento
a adoptar pelo trabalhador se devera traduzir na comunicagido ao empre-
gador da ndo aceitacdo do despedimento e na devolugdo, em simultaneo,
da compensagdo parece-nos indubitavel que, conforme nota PEDRO
FUrRTADO MARTINSY, “[...] A devolug¢dao da compensagdo constitui um
comportamento concludente que so6 pode ser razoavelmente interpretado
como significando a recusa em aceitar o despedimento.”

IV. Caracterizacio da posicdo juridica

1. Balanco dos interesses procedimentais

Em nosso entender, o procedimento de despedimento colectivo,
consagrado no CT, tem subjacente uma ratio de fundamenta¢do compro-

% Sem prejuizo do direito ao reembolso junto do fundo de compensagéo do trabalho
ou de mecanismo equivalente e do direito do trabalhador a accionar o fundo de garan-
tia de compensagdo do trabalho (cfr. art. 366.°, n.° 3, do CT). Os regimes juridicos do
fundo de compensagdo do trabalho, do mecanismo equivalente e do fundo de garantia
de compensacdo do trabalho foram estabelecidos pela Lei n.° 70/2013, de 30 de Agosto,
e aplicam-se apenas aos contratos de trabalho celebrados apds 1 de Outubro de 2013.

% Cfr. art. 363.°, n.° 5, do CT.

% Cfr. art. 366.°, n.* 4 ¢ 5, do CT.

7 Cessagdo do Contrato..., op. cit., p. 362. Acompanhamos o entendimento deste
Autor relativamente ao momento da devolugdo da compensagdo, ibidem, pp. 362-363.
Note-se que a posi¢do dominante da jurisprudéncia considera imprescindivel que o
trabalhador ndo mantenha a compensacdo na sua posse para efeitos de ser possivel
afastar a presungdo legal — cfr., a titulo de exemplo, o Acorddo do Supremo Tribunal
de Justica, de 03.04.2013, proferido no ambito do processo n.° 1777/08.0TTPRT.P1.S1,
disponivel em www.dgsi.pt.
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vavel, de transparéncia, de proporcionalidade das medidas, de busca de
consensos ¢ de exploracdo de medidas alternativas ao despedimento, de
garantia da possibilidade de controlo (quanto & motivagdo e aos requisitos)
tanto ao nivel das estruturas representativas dos trabalhadores, como da
administra¢do do trabalho e dos tribunais.

O procedimento, em contexto de despedimento colectivo, desempenha
um papel essencial para efeitos de controlo, em sede de defesa da posi-
¢do e dos interesses dos trabalhadores envolvidos sendo importante ndo
esquecer que para além dos interesses dos trabalhadores e do empregador
também estdo em jogo, interesses de ordem publica, do emprego ¢ da
salubridade da economia.

Conforme salienta BERNARDO LOBO XAVIER® “[...] parece certo e
seguro que a possibilidade (poder, direito ou faculdade) patronal de,
por acto de vontade, fazer cessar o contrato de trabalho esta sujeita a
determinados requisitos a saber:

Procedimento, com interlocucdo do trabalhador, estruturas repre-
sentativas dos trabalhadores, entidades oficiais e formalismo adequado;

Fundamentagdo, com ventilagdo, exposi¢ao e argumentagdo, demons-
tracdo de um complexo motivacional legalmente estabelecido, tomando
uma referéncia empresarial ou outros interesses atendiveis, com elevado
grau de objectividade.

Esta possibilidade patronal — seja configurada como poder e, portanto,
objecto de averiguagdo na sua discricionariedade ou funcionalidade — ou
direito, limitado pela concessdo de especiais garantias ao trabalhador, ao
abrigo do sistema tutelar do Direito do Trabalho, teve raiz num contrato
particularmente estavel, em que € constitucionalmente garantida a seguranga
no emprego. Ao interesse do trabalhador na manutengdo do contrato e ao seu
‘direito’ (hoc sensu) a continuar em servico, opoe-se — do lado do empre-
gador — um complexo de interesses também legitimos (funcionamento do
mercado de emprego, livre gestdo da empresa, gestao do proprio contrato,
manutencdo das possibilidades de relacionamento reciproco inspirado num
minimo de confianga), cujo ponto de equilibrio se encontra — caso a caso —
através de um processo justificativo que legitime a resolugdo do vinculo.”

Ora, o complexo procedimento legal acima descrito ¢ justamente o
mecanismo através do qual “O nosso Direito procurou lograr esse ponto
de equilibrio [...]"%.

% O Despedimento Colectivo no Dimensionamento..., op. cit., p. 726.
% Idem, ibidem.
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2. Caracterizacdo estrutural

Tradicionalmente o despedimento era concebido como negdcio juri-
dico unilateral, extintivo, de caracter recepticio, seguindo o modelo dos
direitos potestativos™, concepc¢do que entrou em crise por motivos de
indole variada.

Tal crise, nas palavras de BERNARDO LOBO XAVIER”! “[...] para além
dos aspectos técnicos ligados ao proprio instrumentario utilizado (direito,
poder, direito potestivo, poder funcional, negocio juridico extintivo)
atinge pontos mais substantivos e desenvolve-se nos seguintes campos:

— Superacao da ideia de unilateralidade do despedimento, considerando
a intervengdo activa de diversos sujeitos negociais |[...];

— Superagao da instantaneidade e, concomitantemente, da simplicidade
ou unidade do acto juridico, que passa a entender-se como complexo
[...] em termos de procedimentalizagdo |...];

— Superagao da ideia da [...] arbitrariedade implicita na irrelevancia
dos motivos, tornando-se indispensavel uma fundamentacao adequada
para o despedimento, com especial possibilidade de averiguacdo e
escrutinio;

— Dominéncia de uma optica funcionalista, quer no procedimento
quer na apreciacdo do complexo motivacional, para procurar
arrimo — como legitimador do despedimento — num interesse quase
colectivo [...];

— Perspectivagdo diferenciada (i.e., ndo reciproca), consoante o des-
pedimento € emitido pelo empresario ou pelo trabalhador, apoiada
numa concepg¢do do direito do trabalhador ao emprego, como um
bem, objecto de tutela juridica, e do despedimento patronal como
exercicio de um poder ablativo desse direito [...].”

Sucede que esta mudanca de concepgdo atinge, mais ou menos da
mesma maneira, todos os despedimentos e ndo s6 o despedimento colec-
tivo pelo que se torna necessario distinguir o despedimento colectivo dos
demais casos de extingdo de postos de trabalho. A este proposito refere
BERNARDO LoBO XAVIER” “[...] 4 diferenga especifica encontrar-se-d

0 Idem, ibidem, pp. 696-697.

' Idem, ibidem, pp. 701-703.

2 Idem, ibidem, pp. XX-XXI. Para um maior desenvolvimento da tematica da
caracterizagdo do despedimento colectivo relativamente a outras formas de extingdo
patronal cfr. pp. 728-737.
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na impessoalidade da decisdo de redimensionamento, na diminui¢do
da capacidade de emprego da empresa relativa a postos de trabalho, e
seus efeitos na destrui¢do da respectiva oferta em certo nivel [...]. Por
outro lado, o didlogo e intervengdo das estruturas representativas dos
trabalhadores e dos servigos do Ministério do Trabalho [...] Assumem-se
como um mini debate tripartido sobre o emprego, espelhando uma ideia de
concerta¢do em que esta presente o interesse publico. Os despedimentos
em causa, dispostos em feixe multidireccional, tém uma apresenta¢do
colectiva [...]. Ndo é muito para estabelecer uma diferenciagdo tipolo-
gica, mas — atentando na sedimentagdo da pratica e na especificidade
das normas — parece ser o bastante para considerar o despedimento
colectivo como tipo legal relevante e entendé-lo como instituto juridico”.

V. Controlo do exercicio da posicao juridica

Nos termos legais, a ilicitude do despedimento colectivo s6 pode
ser declarada por tribunal judicial no &mbito de accdo intentada pelo
trabalhador™.

1. Controlo formal

Nesta sede esta sobretudo em causa o controlo judicial da “[...]
regularidade procedimental da decisdo que diminui o nivel de ocupagéo
ou emprego na empresa € que concretiza essa decisdo em varios des-
pedimentos individualizados; [...]”"*, sendo certo que sem este tipo de
controlo “[...] ndo haveria obviamente garantias de que os empregadores
utilizassem boas praticas™”.

Em concreto, entendemos que o tribunal, ao nivel do controlo formal,
podera ser chamado a verificar, a inexisténcia do procedimento legalmente
previsto; a falta das comunicac¢des de inteng@o de despedimento colectivo;
a falta de promoc¢do da negocia¢do nos casos em que existam estruturas
representativas dos trabalhadores; a falta de solicitagdo do parecer prévio
a CITE relativamente a trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou a
trabalhador em o gozo de licenca parental inicial; a realizagdo da comu-
nicacdo da decisdo de despedimento antes de decorrido o prazo minimo

3 Art. 388.° do CT.

% BERNARDO LoBO XAVIER, O Despedimento Colectivo no Dimensionamento...,
op. cit., p. 558.

S BERNARDO LOBO XAVIER, A Crise na Empresa..., op. cit., p. 117.
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de quinze dias apds comunicacdo da intengao de despedimento, nos casos
em que ndo tenha sido celebrado um acordo na fase de informagoes e
negociagdo; a falta de disponibilizagdo da compensacdo e demais créditos
até ao termo do prazo de aviso prévio.

2. Controlo substantivo

Este controlo respeita a verificacdo dos pressupostos e requisitos legais
do despedimento colectivo envolvendo um controlo da fundamentagdo/
/motivacao invocada pelo empregador.

Nesta sede “[...] a verifica¢do judicial deve incidir, sobretudo, na
demonstracao da efectiva queda dos postos de trabalho em causa. Inte-
ressa que a diminuicdo real do volume de emprego decorra por facto
dos despedimentos, ndo sendo os trabalhadores substituidos, pelo que
se controla assim uma concreta queda de postos de trabalho, sem a qual
ndo ficara preenchido um dos principais requisitos do despedimento
colectivo. E com a queda dos postos de trabalho [...] que decorrerdo
normalmente os correlativos despedimentos. No fundo trata-se da ideia
da consequencialidade do despedimento colectivo, relativamente a decisao
de redimensionamento.”’

Em termos que tém vindo a ser seguidos pelos tribunais’”’, BERNARDO
LoBo XAVIER” salienta que “Na sua actividade de controlo, o tribunal
terd de ter em conta uma adequada ponderagdo dos varios interesses em
presenca, a luz dos factos apurados e, com respeito dos critérios empre-
sariais, ajuizar da sustentabilidade da decisdo patronal tomada. [...] O
controlo dirige-se a razoabilidade, rectiddo e inteireza da decisdo: para
o direito deve importar que o empregador se tenha determinado por uma
das opcdes possiveis para o redimensionamento decorrente de procedi-
mento sdo e razoavel.

O tribunal ndo podera, no que se refere a critérios da empresa, dei-
xar de os respeitar até ao limite em que funcionam como tal, isto é, na
medida em que sejam razoaveis e congruentes. Quanto a juizos, como
os econdmicos ou de gestdo, so nas hipdteses em que o STA interfere na

6 Idem, ibidem.

7 Sublinhando a necessidade de respeito pelos critérios de gestdo da empresa cfr., a
titulo de exemplo, os Acdrddos do Supremo Tribunal de Justiga, de 09.12.2010, proferido
no ambito do processo 4167/07.5TTLSB.L1.S1, e de 26.11.2008, proferido no ambito
do processo 0851874, ambos disponiveis em www.dgsi.pt

" A Crise na Empresa..., op. cit., p. 118.
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discricionariedade técnica é que o tribunal de trabalho devera ter velei-
dade para intervir, ndo tanto pelo erro mas pela falta de razoabilidade.”

Assim, a nosso ver, neste tipo de controlo, o tribunal podera ser
chamado a verificar a efectiva queda dos postos de trabalho; o nexo
de causalidade entre essa queda e um contexto que integre os motivos
admitidos na lei; a validade, coeréncia e determinabilidade dos critérios
de selecg@o dos trabalhadores; a procedéncia dos motivos invocados
para o despedimento”, sendo certo que “N&o cabe ao tribunal apreciar
o mérito de tais decisdes, porque o empresario € livre de empreender um
caminho ruinoso; o tribunal s6 tem de verificar se o0 empregador ndo esta
a agir em abuso de direito ou se 0 motivo néo foi ficticiamente criado”®.

3. Alegacdo e prova

Ao trabalhador cabe o 6nus de alegacdo e demonstragao da existéncia
do contrato de trabalho e do despedimento.

Ao empregador cabe o 6nus de alegacdo e “[...] demonstragdo da
efectiva queda dos postos de trabalho em causa. E defensavel ainda
dizer-se [...] que o empregador tem de provar os factos que fundam
o despedimento colectivo; mas nem por isso se pode dizer que tudo o
relacionado com a situagdo deva ser demonstrado em sentido que seja
favoravel a esse despedimento. [...] E certo que o controlo judicial pode
ainda incidir nos critérios de gestdo, bons ou maus, exactos ou apenas
supostos. Mas, sem olvidar que — quanto a esses critérios, apreciacdes
e valoragdes — o 6nus patronal se compendia numa correcta e completa
exposicao, ndo sendo matéria de prova. [...]. Tais critérios, apreciacdes
e valoragdes serdo sindicaveis na medida em que apresentem falta de
razoabilidade, de congruéncia e de proporcionalidade, em termos de
evidenciarem uma arbitrariedade que deslegitima qualquer despedimento.
Por outro lado, [...] a decisdo do empregador ndo se fundamenta somente
em factos, mas em previsdes ou meras opgdes de gestao [...]. Figura-se-
-nos que o empregador ndo tem de comprovar a ocorréncia dos factos,

” Note-se que apesar de o despedimento colectivo se basear em principio numa
motivacdo comum, tal motivag@o apenas se refere a decisdo globalizada quanto ao nivel
de emprego. Assim, o tribunal pode considerar o despedimento procedente quanto a
alguns trabalhadores e improcedente relativamente a outros. Neste sentido, cfr. BERNARDO
LoB0O XAVIER, O Despedimento Colectivo no Dimensionamento..., op. cit., pp. 400-402.

8 PEDRO ROMANO MARTINEZ, “Anotagdo ao art. 359.°”, in Cédigo do Trabalho
Anotado..., op. cit., p. 763.



NOTAS (BREVES) SOBRE O PROCEDIMENTO DO DESPEDIMENTO COLECTIVO 503

pois basta para o despedimento nio pretender conviver com o risco que
anteviu e nesse sentido decidir rectamente no uso da sua liberdade de
empresa da reestruturagdo que programou.”®!

Assim, nao se podera com €xito tentar a este proposito a aplicagdo
plena da doutrina tradicional, nos termos do art. 342.° do Codigo Civil,
de molde a fazer recair sobre o empregador o 6nus de demonstrar os
factos constitutivos do seu direito uma vez que a decisdo de despedimento
colectivo ndo se baseia apenas em factos, mas em valoragdes, apreciagdes
e juizos de prognose®.

4. Vicios e impugnagdo

Nos termos legais®, o despedimento colectivo sera ilicito se tiver por
base motivos politicos, ideoldgicos, étnicos ou religiosos; se 0 motivo
justificativo for declarado improcedente; se nao tiver sido precedido do
respectivo procedimento; se nao tiver sido solicitado o parecer prévio
a CITE relativamente a trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou a
trabalhador em gozo de licenga parental inicial; se a comunicag¢ao inicial
ndo tiver sido realizada; se a negociac¢ao nao tiver sido promovida; se a
comunicacdo da decisdo de despedimento for realizada antes de decorrido
o prazo minimo de quinze dias ap6s comunicagdo da intengao de despe-
dimento, nos casos em que ndo tenha sido celebrado um acordo na fase
de informagdes e negociacao; se a quantia devida como compensagio

81 BERNARDO LOBO XAVIER, Despedimento colectivo (6nus da prova). Acordéo do
Supremo Tribunal de Justica de 1 de Mar¢o de 2000, Separata de Revista de Direito
e de Estudos Sociais, Janeiro-Junho — 2001, Ano XLII (XV da 2.* Série) — n.* 1 e 2,
Verbo, pp. 58-60.

82 Neste sentido refere BERNARDO LOBO XAVIER, Regime do despedimento colectivo...,
op. cit., pp. 248-249, que “[...] as aplicagcdes mecanicas do sistema do art. 342.° do C. Civ.
estdo profundamente ligadas ao método subsuntivo e sé sdo validas quando a previsao
ou hipdtese legal assenta em conceitos em que ndo entram valoragdes e prognosticos.
Quando tal acontece, como no caso, o sistema falha. E falhara, sobretudo, [...] quando
a sentenga ndo possa revestir o0 modelo decisorio tipico da jurisprudéncia contenciosa
(em que as partes procuraram na lide substanciar as normas favoraveis que invocaram)
mas assuma outro modelo decisional, mais dependente de ponderagdes, equilibrios e
conciliacdes de interesses. Na verdade, [...], o direito ao despedimento colectivo nao ¢
propriamente constituido pela realidade do seu quadro fundamentador, mas justificado
por uma correcta ou razoavel ponderacdo dessa realidade. Assim, ndo basta para dar
razdo aos trabalhadores impugnantes que o tribunal fique com diividas sobre se os factos
provados sdo suficientes para fundamentar o despedimento.”

8 Cfr. arts. 381.° ¢ 383.° do CT.
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bem como os créditos vencidos ou exigiveis, ndo for disponibilizada aos
trabalhadores afectados até ao termo do aviso prévio.

Os vicios indicados (e so estes) determinam a invalidade do despe-
dimento com as consequéncias legais inerentes previstas nos arts. 389.°
a 392.° do CT.

Entendemos que até que a decis@o de despedimento seja comunicada
aos trabalhadores afectados os principios da sanabilidade dos vicios e do
aproveitamento dos actos sdo inteiramente aplicaveis. No entanto, uma
vez que o despedimento se torne eficaz o empregador esta impedido de
reabrir o procedimento.

Mediante providéncia cautelar® o trabalhador afectado pode requerer
a suspensao preventiva do despedimento, no prazo de cinco dias a contar
da data do recebimento da comunicagido de despedimento, a qual sera
decretada apenas com base na existéncia de irregularidades formais do
despedimento e na falta de colocagdo a disposi¢do do trabalhador da
compensagdo legal e créditos laborais®.

A ilicitude do despedimento s6 pode ser decretada por tribunal
judicial em ac¢do de impugnagdo do despedimento colectivo intentada
pelo trabalhador no prazo de 6 meses contados da data de cessacdo do
contrato de trabalho®® (ou, caso a providéncia cautelar de suspensao de
despedimento tiver sido decretada, no prazo de 30 dias contados da data
da notificag@o da respectiva decisdo®’).

O processo de impugnagdo de despedimento colectivo® tem natureza
de processo urgente, sendo que, para além de especificidades processuais,
a assessoria técnica € uma particularidade deste processo que se verificara
sempre que seja formulado pedido de declaragdo de improcedéncia dos
fundamentos invocados para o despedimento.

Realcamos que todos os direitos do trabalhador decorrentes da decla-
racdo de ilicitude de despedimento estio sujeitos ao prazo de caducidade
de 6 meses e ndo ao prazo de prescri¢do previsto no art. 337.° do CT®.

8 Prevista no art. 386.° do CT e regulada nos arts. 34.° e ss. do Codigo do Processo
de Trabalho (CPT), aprovado pelo Decreto-Lei n.° 480/99, de 9 de Novembro, cuja Gltima
alteracdo consta da Lei n.° 63/2013, de 27 de Agosto.

8 Cfr. art. 39.° do CPT.

8 Cfr. art. 388.° do CT.

87 Cfr. art. 40.°-A, al. a), do CPT.

8 Regulado nos arts. 156.° ¢ ss. do CPT.

% Neste sentido, cfr. PEDRO ROMANO MARTINEZ, “Anotagdo ao art. 387.%”, in Cddigo
do Trabalho Anotado..., op. cit., pp. 811-813.
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Caso o despedimento seja declarado ilicito, o trabalhador tem direito
a ser indemnizado pelo empregador por todos os danos causados, patri-
moniais e ndo patrimoniais, a ser reintegrado no mesmo estabelecimento
da empresa, sem prejuizo da sua categoria e antiguidade e, a receber as
retribuicdes que deixou de auferir desde a data do despedimento até ao
transito em julgado da decisdo do tribunal que declare a ilicitude (a este
montante sdo deduzidas as importancias que o trabalhador aufira com
a cessagdo do contrato e que nao teria recebido se ndo fosse o despedi-
mento; a retribuigao relativa ao periodo decorrido desde o despedimento
até trinta dias antes da propositura da acgdo, se esta ndo for proposta
nos trinta dias subsequentes ao despedimento e, o montante do subsidio
de desemprego, que devera ser entregue pelo empregador a Seguranca
Social)®.

Tratando-se de microempresa ou de trabalhador que ocupe cargo de
administra¢do ou de direcg¢do, o empregador tem o direito de se opor a
reintegragdo desde que justifique que o regresso do trabalhador ¢ grave-
mente prejudicial e perturbador do funcionamento da empresa’, cabendo
ao tribunal apreciar o fundamento invocado pelo empregador e decidir
da oposi¢do a reintegragdo®>.

O trabalhador despedido pode optar, até ao termo da discussdo em
audiéncia final de julgamento, pelo recebimento de uma indemnizagao
em substitui¢@o da reintegracdo, a qual é fixada pelo tribunal entre quinze
e quarenta e cinco dias de retribuicdo base e diuturnidades por cada ano
completo ou fracgdo de antiguidade, atendendo ao valor da retribuigdo

% Cfr. arts. 389.° ¢ 390.° do CT.

o1 Cft. art. 392.° do CT. Note-se que no caso de despedimento de trabalhadora gra-
vida, puérpera ou lactante ou de trabalhador no gozo de licenga parental, estd vedado
ao empregador opor-se a reintegracao (cfr. art. 63.°, n.° 8, do CT).

%2 Como refere PEDRO ROMANO MARTINEZ, “Anotagdo ao art. 392.°”, in Cddigo do
Trabalho Anotado..., op. cit., p. 824, “O juiz s6 pode decidir a ndo reintegracdo de um
trabalhador ilicitamente despedido se, cumulativamente, se verificarem os seguintes
pressupostos: i) tratar-se de trabalhador de microempresa (até dez trabalhadores) ou
desempenhar cargos de administragdo ou de direcgdo [...]; if) o despedimento néo tiver
por fundamento um acto discriminatério, nomeadamente relacionado com a discriminago
em fungdo do sexo ou da origem étnica [...]; iii) tendo em conta as manifestagdes da
figura do abuso de direito, o empregador ndo tiver culposamente criado o fundamento
justificativo de tal direito [...]; iv) a reintegra¢@o, segundo o juizo do julgador, for
inconveniente para a prossecugdo da actividade empresarial [...].”
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e ao grau de ilicitude em causa, com um minimo de tr€s meses de retri-
bui¢do base e diuturnidades®.

Na fixacdo da indemnizacdo o tribunal deve atender a todo o tempo
decorrido desde a data do despedimento até ao transito em julgado da
decisdo judicial.

Caso o tribunal julgue procedente a oposigao a reintegracdo deduzida
pelo empregador, os limites fixados para a indemnizacdo a pagar ao
trabalhador sdo agravados para trinta e sessenta dias retribuicdo base e
diuturnidades por cada ano completo ou frac¢do de antiguidade, atendendo
ao valor da retribui¢do e ao grau de ilicitude, ndo podendo ser inferior
a seis meses de retribui¢do base e diuturnidades®.

% Cfr. art. 391.° do CT.

% Cfr. art. 392.°, n.° 3, do CT. Note-se que os parimetros previstos neste n.® 3 sdo
aplicaveis em caso de ilicitude de despedimento relativa a trabalhadora gravida, puér-
pera ou lactante ou de trabalhador no gozo de licenga parental, nos casos de opgdo pela
indemnizagdo em alternativa a reintegragdo, conforme resulta do n.° 8 do art. 63.° do CT.



