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Introducao

A 7 de Junho de 2015, Angola introduziu no seu ordenamento a Lei n.° 7/15 de
15 de Junho, nova Lei Geral do Trabalho (LGT). Este diploma, que dependeu da
iniciativa do governo, entrou em vigor aos 13 de Setembro de 2015, vindo revogar a Lei

n.° 2/00 de 11 de Fevereiro LGT e toda a legislacdo que a contrarie.

Apesar do diploma se assumir como um instrumento criado com o objectivo de
“facilitar a geracdo de emprego, dinamizar a mobilidade da forca de trabalho na
economia” e de “garantir a estabilidade do emprego e os direitos fundamentais dos
trabalhadores com vista a manutencdo da paz social”, tem sido acusado de ser
excessivamente oneroso para o trabalhador, prejudicando a estabilidade social deste,
uma vez que o diploma veio flexibilizar em demasia a relacdo laboral, atentando contra
principios constitucionais como o da “seguranca e estabilidade do emprego.” Exemplo
disso mesmo ¢ a consagragdo de um “pseudoprincipio” de consensualidade na escolha
da modalidade do contrato de trabalho (cfr. art. 16.° Lei Geral do Trabalho!) e a
consequente eliminacdo da consagracdo taxativa das situacdes em que o empregador
podia recorrer ao contrato por tempo determinado?; assim, a escolha da modalidade do

contrato de trabalho fica apenas sujeito a um “acordo entre as partes”.

Como é sabido, nas relagdes laborais ndo existe uma igualdade de armas entre o
trabalhador e o empregador, o trabalhador serd sempre a parte mais débil da relacdo, e
neste sentido nunca se pode falar de uma igualdade. O empregador, como a parte mais
forte (detentora do poder econdmico), preferira sempre celebrar contratos por tempo
determinado, uma vez que 0 mesmo é menos oneroso aquando da sua extincdo®. Por
isso, questionamos a constitucionalidade deste artigo, confrontando-o com os principios
constitucionais da igualdade (art. 23.° e da estabilidade do emprego 76.° CRA). Como
observa, e bem, Leal Amado, “numa relacdo de poder como é, tipicamente, a relagéo

laboral, a liberdade contratual ndo existe, no plano substantivo, e ndo pode deixar de

1 Os artigos indicados sem expressa referéncia a fonte sdo artigos da Lei n.° 7/15, de 15 de Junho (Lei
Geral do Trabalho).

2 Sdo as situagdes enumeradas no artigo 15.° n. 1 da anterior LGT: “O contrato de trabalho por tempo
determinado s6 pode ser celebrado nas seguintes situagdes:”. A seguir, 0 artigo continuava nas suas
alineas (a, b, ¢, d, ¢, f, g, h, i, j, k), indicando as situacBes permitidas para a celebracdo de um contrato de
trabalho por tempo determinado.

% O contrato por tempo determinado deve ser uma excepgao, a regra é a celebracéo de contratos por tempo
indeterminado, garantindo desta forma a estabilidade do emprego.
3



ser fortemente condicionada no plano normativo.” Ora, € esta condicionalidade que o

legislador laboral ndo salvaguardou no caso em apreco.

A nova LGT apresenta-nos ainda outras mudancgas questionaveis, como o facto
de aumentar o periodo de duracdo méxima do contrato de trabalho por tempo
determinado, até dez anos para as pequenas e médias empresas e Cinco anos para as
grandes empresas (cfr. art. 17.°n.s 1 e 2), quando o anterior regime fixava um prazo de
duracdo méxima de 3 anos (cfr. art. 16.° anterior LGT). Em suma, a nova LGT vem

possibilitar o prolongamento injustificado da situacéo de precariedade do trabalhador.

O legislador contemplou outras situa¢fes inovadoras como: a consagracao do
inquérito prévio no processo disciplinar (art. 45.° n.° 3), solucdo que responde na
concretizacdo dos prazos de caducidade e prescricéo; a atribuicdo de efeito extintivo ao
despedimento abusivo (art. 57.°); manteve a possibilidade de, em caso de o
despedimento ser declarado nulo, o empregador poder suprir as irregularidades, num
prazo de até 5 dias apds a declaracdo da nulidade (art. 208.° n.° 4), possibilidade esta
que, a nosso ver, é questionavel, visto que pode traduzir-se numa diminuicdo das
garantias de defesa do trabalhador, afectando desta feita a certeza e a seguranca

juridicas.

Deixemos de lado estas questfes por nés formuladas e passemos ao assunto que
nos propomos abordar, relativo ao art. 209.° artigo que tinha a mesma redaccéo na sua

antecessora (cfr. art. 229.° anterior LGT).
Dispde o art. 209.° sob a epigrafe (despedimento improcedente).

“l. Se o tribunal competente declarar o despedimento improcedente, por
sentenga transitada em julgado, deve o empregador proceder a reintegracdo imediata
do trabalhador no posto de trabalho, com as condicdes de que beneficiava
anteriormente, ou em alternativa, indemniza-lo nos termos estabelecidos no artigo
239.0°

2. Se o trabalhador ndo pretender ser reintegrado, tem sempre direito a

indemnizacgao a que se refere 0 nUmero anterior.

4 JOAO LEAL AMADO, Contrato de Trabalho, 4.2 ed., Coimbra Editora, Coimbra, 2014, p. 26.

5> O sublinhado é nosso.



3. Além da reintegracdo ou indemnizacao previstas no n.° 1 deste artigo, sdo
sempre devidos ao trabalhador os salérios base que teria recebido se estivesse a
prestar o trabalho, até a data em que obteve novo emprego ou até a data do transito em
julgado da sentenca, se anterior ao novo emprego mas sempre com o limite maximo de
seis meses para as grandes empresas, de quatro meses para as médias empresas e de

dois meses para as pequenas e micro-empresas.”

O referido artigo, no seu nimero 1 «in fine», ao facultar ao empregador, em caso de
declaracdo de improcedéncia do despedimento, a possibilidade alternativa da
reintegracdo imediata do trabalhador ou da sua indemnizacéo, isto € sem reintegracao,
viola principios fundamentais, tais como o principio da estabilidade do emprego e a
consagracdo constitucional da proibicdo de despedimentos sem justa causa (art. 76.°
CRA).

Por motivos expositivos, e para melhor compreensdo do busilis da questdo,
dividimos o nosso estudo em quatro pequenos capitulos: no primeiro, tratamos de
consideracGes gerais do direito do trabalho, analisando de forma breve o
desenvolvimento deste ramo até ao seu figurino actual; no segundo, atentamos aos
factos extintivos das relagfes laborais, focando-nos no despedimento disciplinar, os
Seus requisitos e o processo; a seguir, no mesmo capitulo, tratamos da questdo da
ilicitude do despedimento, destacando os seus efeitos (nulidade e improcedéncia); no
terceiro, tratamos da valoracdo do direito fundamental ao trabalho, abordando assim a
estabilidade no emprego numa vertente constitucional; e, no Gltimo capitulo, centramo-
nos num dos efeitos do despedimento improcedente, a reintegracdo, comecando por
uma brevissima incursdo no direito comparado (exame dos ordenamentos cabo-
verdiano, mogambicano e portugués), passando para a analise da constitucionalidade da
opcao discricionaria que o legislador ordinario atribui ao empregador entre reintegrar o
trabalhador ou, alternativamente, indemniza-lo (indeminizacdo substitutiva da

reintegracéo).



1. Consideragdes gerais

O problema do emprego ndo € um problema novo. Recente parece ser apenas a
descrencga no funcionamento dos automatismos das leis de mercado como mecanismos
de ajustamento da oferta e da procura e de correccdo de desequilibrios que possam
surgir®. Como aconselha Menezes Cordeiro, para compreendermos o direito que nos
rege, ndo podemos abdicar da perspectiva histérica, uma vez que “as configuragdes
assumidas pelas realidades juridicas devem as suas estruturacdo e natureza aos factos
historicos que as promoveram”’. Sem essa compreensdo, ndo ha conhecimento, nem
aplicagdo racional. Por isso, sem querermos ser exaustivos, comegaremos O NO0SSO

estudo por uma breve anélise historica do direito ao trabalho.

1.1. Afirmac0es historicas do direito do trabalho

Tal como ja afirmado, o problema do emprego ndo € novo, remonta talvez a épocas
milenares, possivelmente pelo facto de o trabalho ser uma actividade inerente ao proprio

homem.

Na época romana, o trabalho era essencialmente efectuado pelos escravos, que eram
vistos como coisas, propriedade dos seus donos. Apesar de ja nesta época existir um
trabalho prestado por conta de outrem, que coexistia com o trabalho escravo, aquele que
era prestado fora do quadro da familia, o trabalho servilista, figura do trabalho

subordinado, era reconduzido no direito romano a figura da locacdo em sentido amplo®.

Na época intermédia, verifica-se 0 abandono do trabalho escravo. Este tipo de
trabalho foi substituido pelo novo estatuto da serviddo, tipico da sociedade feudal®. A
serviddo era uma forma de trabalho em que havia uma adstri¢do a terra com a obrigacdo
da sua exploracdo, ou uma adstricdo pessoal, com a obrigacéo de prestar trabalho a um

senhor. Nesta época, é caracteristica a existéncia de corporagdes que controlavam o

® JORGE LEITE, Direito do Trabalho, Vol. I1, Servicos de Textos da Universidade de Coimbra, 2004, p.
5.

7 ANTONIO MENEZES CORDEIRO, Manual de Direito do Trabalho, Livraria Almedina, Coimbra,
1997, p. 33.

8 IBIDEM., p. 37.
9 Cfr. LUIS MENEZES LEITAO, Direito do Trabalho de Angola, 2.2 ed. Almedina, Coimbra, 2013, p.

22,
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processo de trabalho, definindo os ritmos de laboracéo, salarios, bem como clausulas de
restricdo da liberdade de trabalho. Este regime corporativo ndo tinha como apanégio a
defesa dos trabalhadores, antes pelo contrario, visava defender profissionalmente a
classe que pagava os salarios, através do estabelecimento de um regime de monopdlio

ou fixagdo de salarios maximos™.

A revolucgdo industrial. Com o surgimento do fendmeno da producdo em massa,
veio provocar uma grande alteragdo no ambito das relagdes laborais. A necessidade da
producdo industrial tornou-se incompativel com a manutencdo do trabalho num estado
meramente artesanal. Os artesdos ndo conseguiam suprir as demandas do mercado. Este
facto levou a que uma parte da doutrina considerasse que a relacéo de trabalho prestado
pessoalmente em proveito de outrem e retribuido, como forma de utilizacdo da energia
produtiva, apenas encontrasse condi¢des propicias a partir da revolucéo industrial*. No
periodo em foco, assiste-se a dissociac¢do entre “capital” e trabalho. A época é marcada
pela teorizacdo e implantacdo dos sistemas de producdo, destacando-se os modelos

“fordista-taylorista”? e “toyotista”®3.

Com a implementacdo das maquinas na producdo, tornou-se cada vez menos
necessario mao-de-obra qualificada, pelo que se recorria facilmente ao trabalho de
mulheres e criancas, com salarios cada vez mais baixos. Paralelamente, a taxa de
desemprego disparou, uma vez que as maquinas simplificaram os trabalhos e algumas
tarefas que antes eram exercidas por oito pessoas, por exemplo, podiam agora ser
exercidas por duas ou menos. Os empregados eram divididos em grupos, e estimulava-
se a concorréncia entre eles, criando-se assim um ambiente propicio a patologias,

desgastes fisicos e emocionais, em suma, verificava-se uma grande exploragédo da forca

10 IDEM. Por isso é que, no exercicio do poder regulamentar, apenas participavam os mestres, a eles
subordinando os companheiros, os oficiais e 0s aprendizes, que, na maioria das vezes, estipulavam em
contrato préprio com o0s mestres 0s deveres e obrigagdes das partes.

11 MIGUEL JOAO DE SOUSA, A Flexibilizacdo das Normas Trabalhistas e Suas Implicagdes nos
Principios Peculiares do Direito Material do Trabalho Sob a Egide da Constituicdo Cidada de 1988, In
Revista da ESMAT 13, ano 6, n.° 6, 2013, p. 213.

12 Este modelo “fordista-taylorista” baseia-se no modelo da grande industria, que engloba todos os meios
de producdo. Trata-se de um modelo vertical em que as empresas intervém no seu conglomerado
industrial desde 0 momento da recepgdo da matéria-prima até ao transporte do produto final.

13 Este modelo rompe com a producdo em massa das mercadorias pelas fabricas, horizontalizando a
estruturacdo empresarial. Verifica-se um fenémeno de subcontratacdo e de pulverizacdo da grande
inddstria em varios nucleos de trabalho.



de trabalho, exigindo-se assim aos trabalhadores jornadas exaustivas e com baixos

salarios!*.

O Surgimento da legislacdo social. A revolugéo industrial trouxe consigo graves
problemas sociais. Foi neste contexto que o direito de trabalho surgiu, como forma de
implantar alguma civilidade nas relagdes entre capital e trabalho, procurando assim
eliminar as perversidades de utilizagéo e exploracdo da forga de trabalho pela economia.
A formacdo deste ramo do direito ‘“assenta na constatacdo histérica da
insuficiéncia/inadequacdo do livre jogo da concorréncia no dominio do mercado de
trabalho, em ordem a consecucdo de condi¢cdes de trabalho e de vida minimamente

aceitaveis para as camadas laboriosas”®.

O ponto fulcral para a consolidacdo universal da valorizacdo do trabalhador € a

criagdo da Organizacdo internacional do Trabalho (OIT).

1.2. Globalizacao da economia — Livre iniciativa econdémica e seu impacto

na relacéo de trabalho

O fenémeno da globalizacdo!® ¢ impulsionado pela dindmica do capitalismo que faz
com que os paises desenvolvidos, que j& estdo com o mercado interno saturado,
expandam suas areas de negocios para outras nacfes. Os efeitos deste processo
reflectem-se diretamente na sociedade, seja no aspecto econdémico, seja no social,

cultural ou politico?’.

Este fendmeno tem tido grande impacto na evolucdo das relacdes laborais, pois

conduziu a que a legislacdo laboral de cada pais conferisse um importante peso as

14 ANDRE NOBREGA BRANCO, Norteamento do Principio da Protecdo em Face da Flexibilizacdo do
Trabalho, In Revista da ESMAT 13, ano 6, n.° 6, 2013, p. 32.

15 LEAL AMADO, Contrato ..., OB. CIT., p. 24.

18 Globalizagdo ou “globalismo” corresponde & fase do sistema capitalista, despontada no Gltimo quartel
do seculo XX, que se caracteriza por uma vinculacdo especialmente estreita entre os diversos subsistemas
nacionais, regionais ou comunitarios, de modo a criar como parametro relevante para 0 mercado a nogéo
de globo terrestre, e ndo mais exclusivamente nacéo ou regio. (cfr. JOAO DE SOUSA, A Flexibilizac&o
..., OB.CIT., p. 213.

Y MARIANA MORENO CUNHA, O Principio Protetor na Sociedade Contemporanea, In Revista da
ESMAT 13, ano 6, n.° 6, 2013, p. 197.



decisBes de investimento dos agentes econdmicos que actuam a nivel global®. Uma
consequéncia de vulto é “a deslocacao de empresas”: mesmo quando ja tém polos
instalados, os investidores preferem mudar-se para paises mais flexiveis a nivel laboral.
Paises com legislacdes laborais mais rigidas tém mais dificuldades para atrair
investimentos e paises com legislacGes mais flexiveis atraem mais investimentos, o que

origina graves problemas ao nivel do emprego local.

Perante este cenario, os Estados sdo pressionados para tomarem algumas medidas,
destacando-se a desregulamentacdo e a flexibilizagdo dos direitos dos trabalhadores®®.

Este facto fez surgir vozes concordantes e discordantes?.

Defendemos que ha necessidade de uma flexibilizacdo, no sentido de tornar as
normas laborais menos rigidas, mas esta flexibilizacdo tem que pressupor sempre uma
intervenc¢do do Estado no sentido de garantir direitos minimos dos trabalhadores, pois a
flexibilizacdo ndo deve ser confundida com precariedade. E desde logo nos opomos a
desregulamentacdo, pois, como afirmado inicialmente, no direito de trabalho as partes
ndo estdo em pé de igualdade: o trabalhador sera sempre a parte mais vulneravel, pelo

que ndo é legitima a pura remissao para a autonomia das partes.

Podemos assim invocar a “flexiseguranga”, OuU Seja, devemos combinar a
flexibilidade do mercado com a seguranca que € devida ao trabalhador, essencialmente

contra o desemprego.

18 MENEZES LEITAO, Direito ..., OB. CIT. p. 29.

19 MARIANA CUNHA, O Principio ..., p. 204. E neste sentido que MENEZES LEITAO (Direito ...,
OB. CIT. p. 30) fala sobre a globalizagdo como uma perversdo do desenvolvimento do direito laboral,
pois a mesma pode levar a retrocessos: a concorréncia entre os paises, no sentido de atrairem
investimentos estrangeiros, condu-los a adaptar a legislacédo laboral em ordem a torna-la mais atractiva,
num processo que, extremado, pode afectar consideravelmente as condi¢des de trabalho.

20 Algumas vozes que criticam esta posigdo assumida pelos Estados afirmam que se assiste a substituicdo
de uma ideologia de Estado por uma ideologia de mercado. Em sentido inverso, os neoliberalistas
afirmam que a exacerbada proteccdo ao trabalhador ocasiona sociedades menos competitivas em relagdo
as economias sem garantias, e que 0 excesso de protec¢cdo pode tornar-se causa de desemprego.



2. Factos extintivos das relacdes laborais

O art. 76.° n.° 4 da CRA proibe o despedimento sem justa causa, “o despedimento
sem justa causa é ilegal, constituindo-se a entidade empregadora no dever de justa
indemnizacdo ao trabalhador despedido, nos termos da lei”. Nesta sequéncia o art.
198.° da LGT consagra o direito do trabalhador a estabilidade de emprego: “o
trabalhador tem direito a estabilidade de emprego, sendo as razBes susceptiveis de
extingdo da relacdo laboral as previstas na lei”. Assim, 0 n° 2 efectua uma
classificacdo das causas de extincdo do contrato de trabalho, distinguindo entre: a)
causas objectivas, alheias a vontade das partes; b) por muatuo acordo; e c) decisdo
unilateral de qualquer das partes, oponivel a outra. Refere ainda 0 n.° 3 o caso particular
da extin¢do do contrato de trabalho por exoneracdo, quando este tenha sido constituido

por nomeacgao.

Consideremos de forma meramente enunciativa estas formas de extin¢do da

relacdo laboral previstas na lei.

Entre as causas objectivas alheias a vontade das partes temos a caducidade (art.
199.9). Como se sabe, esta é a extin¢do do contrato em resultado da verificacdo de um
facto juridico “strictu sensu”, ou seja, de um facto juridico ndo voluntario. Assim
admite a LGT, no seu art. 199.°, que o contrato de trabalho possa caducar nas situagdes
seguintes: a) morte do trabalhador; b) incapacidade permanente, total ou parcial do
trabalhador, que o impossibilite de continuar a prestar o seu trabalho por periodo
superior a doze meses; c¢) reforma do trabalhador nos termos da legislacdo da protecgédo
social obrigatoria; d) condenacdo do trabalhador por sentenca transitada em julgado a
pena de prisdo superior a um ano ou independentemente da sua duragdo nos casos
previstos por lei; e) morte, incapacidade total ou permanente ou reforma do empregador,
quando dela resultar o encerramento da empresa ou cessagdo da actividade; f) faléncia
ou insolvéncia do empregador e extingdo da sua personalidade juridica; caso fortuito ou
de forca maior que impossibilite definitivamente a prestagdo ou o recebimento do
trabalho.

A extingdo por matuo acordo das partes, ou revogacdo (art. 200.°): “a todo o
tempo as partes podem fazer cessar o contrato de trabalho, por tempo determinado ou

indeterminado, desde que o fagam por escrito, assinado pelas duas partes”. Esta
10



modalidade é, no fundo, a manifestacdo do principio da autonomia da vontade das
partes, mas aqui em sentido inverso, isto é para a extin¢do (cfr. art. 406.° CC): “o
contrato deve ser pontualmente cumprido e s6 pode... extinguir-se por mutuo

consentimento dos contraentes.”.

Relativamente a extincdo por decisdo unilateral de qualquer das partes, oponivel a
outra, refira-se a denuncia do contrato de trabalho, que o art. 228.° qualifica como
rescisdo do contrato de trabalho pelo trabalhador independentemente de justa causa.

Essa faculdade parece ser dada apenas ao trabalhador.

Temos ainda a resolucdo pelo trabalhador, que o legislador qualifica como rescisao
do contrato de trabalho pelo trabalhador com justa causa respeitante ao empregador (art.
226.9).

Temos, também, o despedimento colectivo, fundado na ocorréncia de fenémenos
econodmicos, estruturais ou tecnoldgicos que impliqguem reorganizacdo ou reconversao
interna, redugdo ou encerramento de actividades, quando destes factos resulte a
necessidade de extinguir postos de trabalho (cfr. art. 210.%/ 216.°). Contudo, é necessario
que estes motivos ndo sejam devidos a actuacdo culposa do empregador ou do
trabalhador, e que seja praticamente impossivel a subsisténcia da relacdo de trabalho.
Deixamos, intencionalmente, para uGltimo o despedimento disciplinar, ou seja, a
modalidade que se deve a iniciativa do empregador por facto imputavel ao trabalhador,
e que consiste em comportamento culposo deste que, pela sua gravidade e
consequéncias, torne imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da relagdo de
trabalho (cfr. arts. 206.° e ss), pois iremos aborda-lo mais pormenorizadamente no

ponto que se segue.
2.1. Despedimento disciplinar

Ao empregador séo atribuidas varias faculdades, dentre elas a de estabelecer normas
no seio da empresa para garantir a eficiéncia da actividade, tendo em conta os fins a que
a mesma se propfe. Assim, uma vez violados, pelo trabalhador, certas obrigacdes
laborais, o empregador tem a faculdade de impor, dentro dos limites normativos, e

respeitando as garantias formalmente estabelecidas pela lei, determinadas sangdes aos
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trabalhadores, verificados determinados pressupostos que conduzem a sua aplicacdo?.
E o chamado poder disciplinar?.

Reza o art. 46.° que o empregador tem poder disciplinar sobre os trabalhadores ao
seu servico e que o pode exercer em relacdo as infragbes disciplinares por estes
cometidas. Resulta deste artigo uma condicionante ao exercicio do poder disciplinar que
¢ o da existéncia de uma infragdo disciplinar, definida pelo legislador como “0
comportamento culposo do trabalhador que viole os seus deveres resultantes da
relacdo juridico-laboral, designadamente os estabelecidos no art. 44.° da presente lei”
(cfr. Art. 3.2n.°18).

A) As medidas disciplinares

Prevé o art. 47.°, sob a epigrafe “medidas disciplinares”?, que pelas infracces

cometidas pelos trabalhadores pode o empregador aplicar as medidas disciplinares de:
a) admoestacdo verbal;
b) admoestacao registada;
c) reducdo temporaria do salario e;
d) despedimento disciplinar.

Esta lei apresenta uma novidade relativamente a anterior, ja que reduz as

medidas/san¢des disciplinares que podem ser aplicadas aos trabalhadores, em razdo da

21 FJ COUTINHO DE ALMEIDA, Os Poderes da Entidade Patronal no Direito Portugués, Revista de
Direito e Economia, Ano 11, n.° 1, Janeiro/Junho 1977, p. 316. S assim ndo sera no caso de ordens ou
directivas ilegais, ofensivas da ordem publica, dos bons costumes ou violadores do principio da boa fé.

22 MARCIA NIGIOLELA, O Exercicio do Poder Disciplinar no Ordenamento Juridico Angolano,
Universidade Catolica Editora, Lisboa, 2014, pp. 20-21. Informa a autora que, no direito angolano, o
poder disciplinar deve ser entendido em duas perspectivas:

a) perspectiva prescritiva, que é a faculdade, reconhecida pela ordem juridica ao empregador, de
fixar regras de comportamento no seio da empresa (excluindo-se, como é 6bvio, as orientagdes
que estejam directamente ligadas a execugdo da prestacéo laboral, visto que estas enquadram-se
no &mbito do poder de direc¢éo);

b) perspectiva sancionatoria, que é o poder de punir os trabalhadores que violem deveres
decorrentes da relagdo laboral.

23 Alguns autores criticam esta opg¢do legislativa, referindo que a expressio “medidas disciplinares” nio
se afigura rigorosa, uma vez que esta disposi¢do faz mencéo a verdadeiras san¢des disciplinares, pelo que,
neste caso, a expressio rigorosa seria “sangdes disciplinares”. Por todos, vide MARCIA NIGIOLELA, O
Exercicio ..., OB. CIT., pp. 20-21.
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exclusdo da medida de despromocao temporaria de categoria, com diminui¢do de salario
e da medida de transferéncia temporaria do centro de trabalho, com despromocéo e

diminuicdo de salario (cfr. al.s ¢) e d) do n.° 1 do art® 49 ° da anterior LGT).

Retomemos a anélise da medida disciplinar/san¢do que mais nos interessa para

este estudo, o despedimento disciplinar.

O despedimento disciplinar, ou individual por justa causa, ou ainda
despedimento por causas subjectivas, ¢ definido pelo legislador como sendo “a ruptura
do contrato de trabalho por tempo indeterminado, ou por tempo determinado antes do
seu termo, depois de concluido o periodo de experiéncia, quando houver, sempre que
resulte de decisdo unilateral do empregador” (cfr. n.° 12 do art. 3.°). Assim, o
despedimento disciplinar “é 0 acto unilateral, vinculado, constitutivo e recepticio, pelo

qual a entidade empregadora procede a extingéo da relagdo laboral”?* .

Tecnicamente, o despedimento “configura-se como uma declaracéo de vontade,
recipienda (ou recepticia), vinculada e constitutiva, dirigida a contraparte, com o fim
de fazer cessar o contrato de trabalho para o futuro”?®. Ora, para que a conduta do
trabalhador seja sancionada com o despedimento, a mesma ndo deve ser uma conduta
qualquer mas sim uma conduta que, pela sua gravidade e consequéncias, torne
praticamente impossivel a manutencdo da relacdo laboral. Ou seja, tem que existir a
pratica de uma infracdo grave que constitua justa causa de despedimento (cfr. art.
205.9). O despedimento s6 pode ser validamente decidido com fundamento em justa
causa se for considerada a pratica de infragdo grave pelo trabalhador, e caso se torne
impossivel a manutencdo da relacdo juridico-laboral. O legislador apresenta, no art.

206.°, uma lista de situacOes exemplificativas da justa causa.

2 MARCIA NIGIOLELA, O Exercicio ..., OB. CIT., p. 74. Unilateral, porque é de iniciativa do
empregador; vinculado, porque o acto de despedir deve ser fundado em justa causa, ndo sendo permitidos
despedimentos imotivados; constitutivo, porque o acto de vontade do empregador produz efeitos por si
mesmo; e recepticio, porque se torna eficaz depois de ter sido recebida pelo trabalhador, ou apés dela ter
contraido conhecimento.

% PEDRO FURTADO MARTINS, Despedimento llicito, Reintegracdo na Empresa e Dever de

Ocupacao Efectiva: Contributos Para o Estudo dos Efeitos da Declaracdo da invalidade do
despedimento, Centro de estudos e do Trabalho da Universidade Catolica Portuguesa, Lisboa, 1992, p. 37.
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Assim, o legislador angolano adoptou num ponto uma clausula geral e noutro
ponto enumera situaces exemplificativas 2 da justa causa. Este sistema misto
contempla, por um lado, a definicdo do conceito de justa causa (205.°), e, por outro,
apresenta uma enumeracdo, meramente exemplificativa?’, dos factos susceptiveis de

integrar o conceito (206.°).

Esta circunstancia deixa ao aplicador do direito um grande ambito de
concretizacdo de condutas do trabalhador que possam ser consideradas graves, apesar da

enumeracdo exemplificativa, sem com isso cair num subjectivismo.

Como bem nota Jorge Leite, “a gravidade do comportamento € um conceito
objectivo-normativo e ndo subjectivo-normativo, isto é, a valoracdo do comportamento
ndo deve ser feita segundo os critérios subjectivos do empregador ou do juiz, mas
segundo o critério do empregador razoavel tendo em conta a natureza deste tipo de
relagbes, caracterizadas por uma certa conflitualidade, as circunstancias do caso

concreto e 0s interesses em presenca”.

% A doutrina, ndo poucas vezes fala em sistema genérico e sistema taxativo de justa causa. O sistema
genérico consiste numa enunciagio conceitual em que se ndo identificam factos que a integram. E um
conceito meramente de direito, competindo ao juiz a andlise dos factos com vista a respectiva integracao e
valoracéo.

O sistema taxativo é um sistema contrario ao genérico, uma vez que é constituido, exclusivamente, pela
enumeracéo tipificada dos factos que, como tal, integram a justa causa. Cfr. MESSIAS CARVALHO/
VITOR NUNES DE ALMEIDA, Direito do Trabalho e Nulidade do despedimento, Livraria Almedina,
Coimbra, 1984, pp. 203-204.

27 A doutrina angolana ndo é unanime na caracterizacdo do artigo 206.° como sendo meramente
exemplificativo, fruto em parte do anterior regime constante no art. 225.° LGT, possuir o advérbio
“nomeadamente”, advérbio este eliminado da nova versdo. Contudo continuamos a defender que o
legislador néo teve a intencéo de fechar o nimero de situagBes enquadraveis no artigo.

No mesmo sentido vide NORBERTO MOISES MOMA CAPECA, Os despedimentos a Luz da Nova Lei
Geral do Trabalho, Damer Gréficas S.A, 1.2 Ed. Luanda, Outubro 2015, p. 116. “ Neste sentido, e como
se os aplicadores do da lei pudessem retirar a nogdo de justa causa nesta enumeragdo que agora nos
parece exemplificativa, ao contrario da anterior LGT”. Néo concordamos totalmente com a posi¢do
defendida por este autor, uma vez que acreditamos que a anterior LGT também nos apresentava um leque
de situacBes exemplificativas e ndo taxativas como defende o autor.

Vide ainda, FRANCISCO LIBERAL FERNANDES/ MARIA REGINA REDINHA, Contrato de
Trabalho - Novo Regime Juridico Angolano: Lei Geral do Trabalho, Lei n.° 7/15, de 15 de Junho, Vida
Econdmica, Porto, Julho 2015, p. 470. nota de rodapé n.° 234 “O legislador nao tipificou (ao contrario do
que se verifica no direito penal) os comportamentos susceptiveis de serem considerados infracgéo
disciplinar, admitindo assim a possibilidade de serem sancionados disciplinarmente todos os actos de
incumprimento laboral do trabalhador (...) Se atendermos ao facto de a nogdo de infracc¢do disciplinar
constante no art. 3. n.° 18, possuir &mbito geral (abrangendo por isso o despedimento com justa causa)
e apresentar um contelido caracteristico da técnica da enumeragdo exemplificativa, ndo nos parece ser
seguro concluir que a tipificacdo constante no art. 206.° é de caracter taxativo ou fechado, pelo que,
para além dos comportamentos ai descritos, devem, entre outros, ser consideradas para efeitos de
despedimento com justa causa subjectiva as ac¢des ou omissdes contrarias aos deveres enunciados no
art.44.°”.
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A mesma posicdo é partilhada pelo Ac. do Tribunal Supremo de Angola, no
Proc. N.°1178/07 acerca da justa causa, o qual dispde que o conceito de justa causa “é
um conceito normativo, tendo o seu volume normativo de ser preenchido
casuisticamente, através de actos de valoracdo. Todavia, tal valoracdo ndo deve
traduzir-se numa valoracdo pessoal-subjectiva do aplicador do direito ou do
empregador mas pautar-se por critérios objectivos que tenham em conta
comportamentos que, a luz de um critério social (afericdo feita com base no
entendimento de um bom pai de familia) se mostrem incompativeis com a continuidade
do trabalhador ao servigco daquele ou de qualquer outro empregador, privado ou

publico”.
Assim, para o conceito de justa causa concorrem 0s seguintes elementos:

a) O elemento subjectivo, que se traduz no comportamento do trabalhador a quem é
imputével a culpa (por ac¢do ou omissdo);

b) O elemento objectivo, que se representa no desvalor juslaboral daquele
comportamento e as suas consequéncias negativas, cuja gravidade comprometa
de forma irremediavel a manutencdo da relacdo laboral; e a

c) Existéncia de nexo de causalidade entre os elementos subjectivos e objectivos,
de tal forma que a sua ligacdo se possa estruturar em critérios objectivos,
préprios de um bom pai de familia ou de um empregador normal, em cada caso

concreto, segundo os critérios de objectividade e razoabilidade.

B) Procedimento disciplinar

Para que o despedimento seja legal, exige a lei, além do pressuposto material
(verificacdo de justa causa), um pressuposto processual (adjectivo), que é o competente
processo disciplinar. Esse processo disciplinar consiste num conjunto de actos dirigidos
ao apuramento da verdade (cfr. art. 48.°), 0 que exige a audiéncia prévia do trabalhador
na aplicacdo de qualquer medida disciplinar (neste caso, despedimento), salvo tratando-
se de medidas disciplinares de admoestacédo verbal e a registada, sancionando-se com a
nulidade a sua falta. No fundo, com esta salvaguarda pretende-se dar a possibilidade ao

trabalhador de exercer o seu direito a defesa e fornecer os meios de prova disponiveis.
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Contrariamente ao legislador portugués, o legislador angolano ndo distingue entre
processo disciplinar comum e processo disciplinar tendente a aplicacdo do

despedimento.

2.2. Despedimento ilicito

Tal como acabamos de explanar, o despedimento disciplinar, enquanto acto
extintivo da relacdo laboral, esta sujeito a apertados requisitos, formais e materiais, que

condicionam a sua licitude, e quando assim ndo acontece este despedimento ¢ ilicito.

Assim o despedimento disciplinar é ilicito sempre que seja decretado fora dos
pressupostos legalmente previstos ou com inobservancia dos procedimentos legalmente

estabelecidos?.

A ordem juridica estabelece, a favor do trabalhador ilicitamente despedido, a
faculdade de impugnar tal acto. O trabalhador pode assim socorrer-se das accOes de
impugnacdo do despedimento disciplinar, em processo de recurso em matéria
disciplinar, naqueles casos em que foi instaurado o processo disciplinar ou nagueles
casos em que néo foi instaurado, accOes estas que devem ser intentadas no prazo de um
ano a contar do dia seguinte da cesséo do contrato art. 302.° e 180 dias para as ac¢Oes de

reintegracdo, nos termos do art. 303.°.

2.3. Efeitos do despedimento ilicito

As consequéncias do despedimento ilicito podem ser reconduzidas a duas: a
nulidade (art. 208.°) e a improcedéncia (art. 209.°). Mas, os efeitos de declaragdo
judicial da ilegalidade por caréncia de processo ou por falta de fundamento
correspondem ao tratamento normal da invalidade do negdcio juridico previsto no art.
289.° CC, pois visa a reposicao do estado de coisas que se teria verificado sem a pratica

do acto invalido®.

8 MENEZES LEITAO, Direito..., OB. CIT., p. 284.

2 NORBERTO MOISES MOMA CAPECA, Da llicitude do despedimento Disciplinar e Suas
Consequéncias, Casa das ldeias, Luanda, 2012, p. 90.
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Para assegurar um desenvolvimento mais claro, vamos abordar em separado 0s
efeitos da nulidade do despedimento e da improcedéncia do despedimento, atribuindo

mais destaque a este ultimo.

2.3.1. Despedimento nulo

Reza o art. 208.° n.° 1 que “o despedimento é nulo sempre que ao trabalhador nao
lhe seja remetida ou entregue a convocagdo para a entrevista..., quando a entrevista
ndo se realize por culpa do empregador ou sempre que ao trabalhador ndo seja feita a
comunicacdo de despedimento...”. Continua 0 seu n.° 2: “é¢ igualmente nulo o
despedimento que tenha por fundamento: a) as opinides politicas, ideoldgicas ou
religiosas do trabalhador, b) a filiacdo ou néo filiacdo sindical em determinado

sindicato, ¢) qualquer outro motivo que seja motivo de descriminagdo...”.

Parece-nos que, no caso de nulidade do despedimento, ha dois fundamentos que séo:
0 primeiro, vicios de forma e a ndo observancia do formalismo processual, e o segundo,

vicios de substancia mais graves, como a discriminagao®.

A nulidade do despedimento produz uma invalidade, que neste caso opera
retroactivamente, eliminando o acto extintivo viciado e implicando a reconstituicdo do
vinculo laboral, tudo se passando como se o despedimento jamais se tivesse efectuado,
pelo que as partes devem ser colocadas, na medida do possivel, na posicdo em que
estariam caso ndo se tivesse verificado o despedimento®. Nestes termos, o empregador
¢ obrigado a proceder a reintegracdo do trabalhador e a pagar-lhe os salarios e
complementos que este deixou de receber até a reintegracao, até ao limite maximo de
seis meses para as grandes empresas, quatro meses para as médias empresas e dois
meses para as pequenas e micro-empresas, nos termos dos arts. 208.° n.° 3 conjugado

com o art. 209.°n.° 3.

%0 Relativamente a este segundo aspecto, vide ANTONIO VICENTE MARQUES/ MIGUEL LUCAS
PIRES, Comentéario a Legislacao Laboral Angolana, Polis Editores, Luanda, 2014, p. 281. A nulidade do
despedimento merece uma censura mais grave por parte do legislador, dado que, para além da ilicitude
dos motivos invocados, subsiste uma especial reprovacdo subjacente a justificagdo alegada, a qual radica
na violacao de principios constitucionais nos termos do n.° 2 do art. 23 da CRA.

31 MOMA CAPECA, Da llicitude..., OB. CIT., p. 91 “ O efeito anulatério implica a destruicdo
retroactiva de todos os efeitos produzidos pelo despedimento, ou seja, sendo o acto de despedir um acto
com efeito extintivo do contrato laboral, a destruicdo retroactiva deste acto extintivo, em relacdo a sua
ilicitude, implica um efeito positivo que consiste na manuten¢do do contrato de trabalho.”
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Estando em causa vicios formais, a lei admite que o empregador, antes da
reintegragéo do trabalhador, possa suprir as irregularidades do procedimento disciplinar
num prazo de cinco dias, apos a declaracéo da nulidade do despedimento (art. 208.° n.°
4).

2.3.2. Despedimento improcedente

O despedimento improcedente esta previsto no art. 209.° e resulta dos demais vicios
ndo invocados no despedimento nulo. No fundo, o que esta em causa na improcedéncia
do despedimento é a justa causa: o fundamento que o empregador apresenta para
despedir o trabalhador é que é insuficiente, ou em muitos casos inexistente®?, a néo
verificacdo dos motivos que a lei entende como justificativos da aplicacdo dessa

sancio®s,

Corroborando a posicio defendida por Marcia Nigiolela®*, distanciamo-nos da
posicio defendida por Menezes Leitd0*®, segundo a qual estdo integrados no conceito de
despedimento improcedente os “vicios de forma”, vicios estes que ndo estdo integrados
no despedimento nulo. Este argumento seria sustentavel se entendéssemos que o
preceito do art. 208.° é o de uma norma que contém situacdes taxativas e nao
exemplificativas. Mas o certo é que ndo ha suporte para se concluir que se trata de uma
taxatividade. Para ilustrar isto mesmo, temos a questdo formal, ndo mencionada no art.
208.°, da indicacdo de testemunhas no ambito do procedimento disciplinar: a falta de
audicdo das mesmas, pelo empregador, ndo devera ser sancionada com a improcedéncia
do despedimento, mas sim com a nulidade, isto tendo em conta a finalidade desta
formalidade, que é a defesa do trabalhador, implicando a sua ndo observancia uma
diminuig&o das garantias de defesa do trabalhador.

32 |BIDEM, p. 112. N&o basta que com o seu comportamento ilicito e culposo o trabalhador viole o seu
dever, € necessario que com essa violagdo seja impossivel a manutengdo do contrato de trabalho; é
necessario que com o comportamento do trabalhador estejam completamente deterioradas as condigdes de
conveniéncia entre o empregador e o trabalhador.

3 VICENTE MARQUES/ LUCAS PIRES, Comentdrio..., OB. CIT., p. 281.

3 MARCIA NIGIOLELA, O Exercicio..., OB. CIT., p. 85, que acompanhamos de perto.

% MENEZES LEITAO, Direito..., OB. CIT., p. 285.
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No mesmo sentido, conferir o Ac. TS Proc. N.° 1110/07, que julgou nula a deciséo
do tribunal “a quo” por falta de audigdo de algumas testemunhas indicadas pelo
trabalhador, fundamentando que “o direito de defesa que assiste ao trabalhador se
traduz na mais ampla possibilidade de defesa que passa, necessariamente, pela
oportunidade de exercer o contraditério e oferecer os meios de prova que se mostrem

adequados e necessarios”.

Parece-nos que em relacdo ao despedimento improcedente, diferentemente do que

sucede com o despedimento nulo, o legislador reconhece um efeito extintivo®.
As consequéncias da declaragdo da improcedéncia do despedimento séo:

a) Recebimento dos salarios de base que o trabalhador teria direito se estivesse a
prestar o trabalho até a data em que obteve novo emprego ou até a data do
transito em julgado da sentenca, mas sempre com o limite maximo de seis meses
para as grandes empresas, de quatro meses para as pequenas e de dois meses

para as pegquenas e micro-empresas.

Este artigo sofreu uma modificacdo relativamente ao regime anterior, no sentido de
que no «ancien regime» ndo havia esta diferenciacdo entre grande, pequena ou média
empresa, e em todos 0s casos o limite maximo era de nove meses de salarios (cfr. art.
229.°n.° 3 da anterior LGT).

Por outra, existe ainda uma diferenca quanto ao regime da nulidade do
despedimento. E que, na nulidade, além dos salarios base, também sdo exigiveis os
complementos que integram a remuneracao, ao passo que na improcedéncia apenas séo
exigiveis os salarios base. Esta op¢do do legislador é fortemente criticada pela doutrina,
na medida em que ndo ha fundamento nenhum para que se trate de forma diferenciada o
despedimento nulo e o despedimento improcedente: ambos sdo despedimentos ilicitos,
tanto num caso como no outro o empregador actuou de forma ilicita, pelo que o justo
seria o tratamento igual. Alguns autores chegam ao ponto de questionar a

constitucionalidade desta solucdo®’.

3 No mesmo sentido, vide MARCIA NIGIOLELA, O Exercicio ..., OB. CIT., p. 86.

7 Vide, MOMA CAPECA (Da Ilicitude..., OB. CIT., p. 97, que afirma haver uma violacdo do principio
da igualdade consagrado no art. 18.° da Lei Constitucional (correspondente actualmente ao art. 23.° da
CRA), pois, se 0 que estd em causa é a ilicitude do despedimento, tal como na nulidade, na improcedéncia
do despedimento deveriam ser pagos também os salarios e 0s seus complementos. Continua o autor, seria
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b) Deve ainda o empregador proceder a reintegracdo imediata do trabalhador no
posto de trabalho, com as condi¢des de que beneficiava anteriormente, ou em
alternativa, indemniza-lo nos termos do art. 239.°. «artigo 239.° que trata da
indemnizacdo devida ao trabalhador em caso de decisdo judicial de
improcedéncia do despedimento individual com a invocagdo de justa causa

disciplinar, ndo havendo reintegragédo» (cfr. art. 209.°n.° 1).

Parece-nos que a lei d&, erradamente, ao empregador a possibilidade de optar entre a
reintegracdo do trabalhador e a sua indemnizacao, ndo estando com isso o trabalhador
obrigado a aceitar a reintegracdo, podendo sempre optar pela indemnizacdo. Para

maiores desenvolvimentos remetemos ao ponto 4 (reintegragéo).

uma injustica se, por exemplo, dois trabalhadores despedidos pela mesma causa, sendo um declarado
como despedimento nulo e outro como improcedente, aos dois fossem pagos de maneira diferente.
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3. Valoracao do direito fundamental ao trabalho

No que concerne directamente ao valor trabalho, a Constituicdo angolana, além de
reconhecer expressamente o trabalho como direito fundamental do cidadao (art. 76.°
CRA), estabelece regras, principios e normas programaticas que devem orientar a
relacdo entre o capital e o trabalho, almejando a harmonia que deve reinar entre 0s

valores sociais do trabalho e da livre iniciativa econémica®.

Trata-se da constitucionalizacdo do direito do trabalho, isto é, da elevacdo a
dignidade constitucional dos grandes temas e principios fundamentais, a ponto de se
poder falar na perspectiva de uma “constitui¢do laboral”3. A constitucionalizagio do
direito do trabalho surge como um reconhecimento da necessidade de uma especial
tutela que deve ser dada ao trabalhador, fruto do desequilibrio existente entre as partes.

Neste particular, a constituicdo tem relevancia no sentido de se afigurar como fonte
suprema, “fonte das fontes”, isto €, surge como norma primaria sobre a producdo de
normas. Sem prejuizo da margem de manobra dada ao legislador ordinario, este devera

sempre ter em conta 0s preceitos constitucionais, sob pena de inconstitucionalidade.

Os principios constitucionais do direito do trabalho recolnem o legado histérico,
traduzindo-se na ideia do direito laboral ter no seu cerne a pessoa do trabalhador e os
seus direitos, quer individuais quer colectivos. Sendo o trabalho um valor essencial para
a dignidade do homem e para o livre desenvolvimento da sua personalidade, os direitos

fundamentais (tanto aqueles especificos dos trabalhadores*® como os ndo especificos

3 A nivel econdmico, o Estado angolano reconhece constitucionalmente a existéncia de diversos sectores
de producdo, onde destacamos o sector privado como um dos sectores fundamentais da organizagéo
econémica, 0 que vai ao encontro da protec¢do que é conferida ao direito de propriedade privada, bem
como de iniciativa privada (art. 14.° CRA): “o0 Estado respeita e protege a propriedade privada das
pessoas singulares ou colectivas e a livre iniciativa econémica e empresarial exercida nos termos da
Constituicéo e da lei”.

¥ JOSE JOAO ABRANTES, Sobre a Constituicdo e a Crise do Favor Laboratoris em Direito do
Trabalho, in Estudos em Homenagem ao Prof. Doutor Jorge Miranda, Il volume, FDUL, 2012, p. 276.
Relativamente a “constitui¢do laboral”, MENEZES CORDEIRO (Manual ..., OB. CIT., p. 138)
distingue:

“- a «constituicdo laboral formal» como o conjunto dos preceitos que, estando incluidos numa
constituicdo formal tenham a ver com o fendémeno do trabalho subordinado;

- da «constituicao laboral material», que exprime o conjunto de normas e de principios que estruturam e
legitimam determinada ordem juridica na area do trabalho subordinado.”

40 Dentre os direitos fundamentais especificos dos trabalhadores, podemos destacar: direito ao trabalho e
dever de trabalhar (art. 76.° n.° 1), liberdade sindical (art. 50.°, direito a greve (art. 51.%), direito a
formacdo profissional, a justa remuneracdo, a descanso, a férias, a proteccdo, a higiene e seguranga no
trabalho (art. 76.° 2).
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dos trabalhadores*') devem ser encarados como componentes estruturais basicos do
contrato de trabalho?.

Assim, sem menosprezar a necessidade de alguma flexibilidade, que deve existir em
qualquer sistema econdémico, produtivo, a nossa Constituicdo repudia de forma clara
que as exigéncias econdmicas devam obter respostas a custa, se possivel, dos direitos
dos trabalhadores. Destarte, os direitos fundamentais laborais, com dignidade
constitucional, condicionam a relacdo laboral, impondo limites aos poderes patronais, e

ndo podem ser contrariados pela legislacao ordinaria sob pena de inconstitucionalidade.

O direito ao trabalho enquanto compromisso constitucional, a valoracdo do trabalho
como manifestacdo da dignidade humana, deve sempre condicionar a actuacdo do
Estado e, principalmente, da livre iniciativa econdmica, no que toca a ampliacdo dos
direitos dos trabalhadores, como a oferta e manutencdo dos postos de trabalho, na
medida em que o econémico ndo pode suplementar o social, até porque este estatuto do

trabalhador é parte da moderna democracia social®.

3.1. Estabilidade no emprego ou proteccéo da relacdo de emprego contra

despedimento sem justa causa

Dentro dos varios direitos fundamentais atribuidos ao trabalhador, interessa-nos,
particularmente, o direito a proteccdo da relacdo laboral (principio da estabilidade do
emprego) e, consequentemente, a proibicdo dos despedimentos imotivados (sem justa

causa, “ad nutum”).
Reza o artigo 76.° CRA, sob a epigrafe “direito ao trabalho”:

1. “O trabalho é um direito e um dever de todos”; no n.° 2 diz-se que “todo o

trabalhador tem direito a formacao profissional, justa remuneracéo, descanso, férias,

41 Designadamente: direito a vida (art. 30.%), direito a integridade pessoal (art. 31.°), direitos a integridade
pessoal, a capacidade civil, a nacionalidade, ao bom nome e reputacéo, a imagem, a palavra e a reserva da
vida privada e familiar (art. 32.° n.° 2), liberdade fisica e seguranca pessoal (art. 36.°), etc.

42 JOAO ABRANTES, Sobre a Constituicdo ..., OB. CIT., p. 276.

4 ADRIANO MESQUITA DANTAS, Os Direitos Fundamentais nas Relaces Trabalhistas: A Protecdo
da Relacdo de Emprego Contra Despedida Arbitraria ou Sem Justa Causa a partir da Teoria da Eficacia
Horizontal, In Revista da ESMAT 13, ano 6, n.° 6, 2013, p. 12.
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proteccéo, higiene e seguranga no trabalho...”. Continua 0 n.° 4: “o despedimento sem

justa causa é ilegal, constituindo-se a entidade empregadora no dever de justa

indemnizag&o ao trabalhador despedido, nos termos da lei”*.

O direito ao trabalho é entendido como o primeiro dos direitos sociais, aquele que
deu origem as lutas dos trabalhadores para que eles se consagrassem como direitos

fundamentais®.

Numa Optica constitucional, o direito do trabalhador a proteccdo em relacdo ao
despedimento arbitrario implica o reconhecimento da especial importancia do bem
protegido, estabilidade do emprego, bem como da evidéncia de que, sem seguranga no

emprego, todos os direitos dos trabalhadores quase se convertem numa miragem?“®.

Ora, o direito ao trabalho/a estabilidade no emprego pressupde a proteccdo do
trabalhador contra medidas que ponham em causa este direito fundamental, avultando a
aprovacao de legislacdo que sancione o despedimento ilegal e que imponha a entidade
empregadora o dever de justa indemnizagéo ao trabalhador despedido®’.

Jorge Leite e Gomes Canotilho*® apontam para trés dimensdes essenciais do direito
a proteccgao/seguranga no emprego:

1. A primeira é que a seguranca no emprego ¢ uma dimensdo material autbnoma do
direito do homem ao trabalho e a profissao.

2. A estabilidade no emprego é reconhecida no plano juridico-constitucional como
um “bem”, “direito” ou “valor constitucional eminente, o que nao pode deixar de
prevalecer nos casos de colisdo ou conflito desse bem ou direito com outros bens

(mesmo se constitucionalmente reconhecidos, ao empregador «exemplos,

44 0O sublinhado é nosso.

4 RAUL CARLOS VASQUES ARAUJO/ ELISA RANGEL NUNES, Constituicdo da Republica de
Angola Anotada, tomo |, Grafica Maiadouro, Luanda, 2014, p. 409. Este é um direito fundamental que
impde que o Estado crie e promova politicas publicas a favor do emprego, consequentemente, a criacdo
de postos de trabalho, a valorizagdo dos trabalhadores e o aumento da competitividade do pais no
mercado internacional.

% LEAL AMADO, Contrato ..., OB. CIT., p. 46. “E certo que, nos Gltimos anos, a tutela tende a
deslocar-se da estabilidade no emprego para a empregabilidade do trabalhador, procurando-se proteger
o trabalhador n&o tanto no emprego mas sobretudo no mercado.”

4T RAUL ARAUJO/ ELISA RANGEL, Constituigio..., OB. CIT., p. 411.

4 JOSE JOAQUIM GOMES CANOTILHO/ JORGE LEITE, A Inconstitucionalidade da Lei dos
despedimentos, Separata do Numero especial do BFDUC — Estudos em Homenagem ao Prof. Doutor
Antonio de Arruda Ferrer Correia, Coimbra, 1988, p. 25.
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rentabilidade da empresa, racionalidade econdmica, direitos e interesses da
entidade patronal, etc.»).

3. A tutela da seguranca no emprego € constitucionalmente valorada como limite
ao despedimento individual (art. 76.° CRA), resultando daqui duas
consequéncias, a) restricdo a liberdade de conformacédo do legislador quanto a
densificacdo legal das «causas» ou «motivos» do despedimento; b) eficacia
directa relativamente a entidade patronal que esta vinculada a observancia e

respeito do direito a seguranca no emprego dos trabalhadores.

O legislador constitucional apenas dispde, no n.° 4 do art. 76.° CRA, que “0
despedimento sem justa causa é ilegal”. E de sublinhar que, como este conceito é
indeterminado, se originaram amplos debates, por outra, “o conceito de despedimento
sem justa causa é um conceito pré-constitucional, com um contetdo juridico-normativo
especifico, como produto de uma segura evolucdo legislativa e doutrinaria”*®, na
elevacdo deste conceito a nivel constitucional releva-se a densificacdo do conceito
juridico-normativo em si mesmo e, por outra, averiguar em que medida é que o conceito

constitucional recebeu ou transformou o conceito pré-constitucional.

Podemos assim invocar os candidatos positivos para o conceito de justa causa a

nivel constitucional:

1) a justa causa liga-se a um comportamento ilicito e culposo do trabalhador
adoptado no ambito das relacdes de trabalho ou deveres profissionais — isto €, nexo

material com o emprego do trabalhador.

2) o comportamento deve ser ilicito, culposo, injustificado e grave para existir justa

causa de despedimento.

3) O despedimento, como sanc¢édo disciplinar, derivado da existéncia de justa causa
sO e justo se for necessario, adequado e proporcional a gravidade da falta do

trabalhador.

49 1BIDEM, p. 30.
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4) o comportamento do trabalhador deve projectar-se no futuro da relacdo de

trabalho em termos de tornar impossivel a sua subsisténcia®.

Verificados estes pressupostos numa relagdo concreta, pode-se concluir pela

existéncia de uma justa causa disciplinar.

O essencial da justa causa esta na ndo funcionalizacdo do trabalho aos interesses do
empregador e da ndo submissdo daquele a mera conveniéncia da empresa ou do
empregador. Assim, a proibicdo expressa na Constituicdo angolana do despedimento
sem justa causa ndo veda em absoluto ao legislador ordinario a consagracdo de certas
causas de rescisdo unilateral do contrato de trabalho com base em motivos objectivos,
desde que as mesmas ndo derivem de culpa do empregador ou do trabalhador e desde
que tornem praticamente impossivel a subsisténcia do vinculo laboral (referimo-nos

aqui a causas objectivas, ndo atribuiveis a uma culpa do trabalhador ou do empregador).

50 ANA LAMBELHO/ LUISA GONCALVES, Poder disciplinar Justa Causa de despedimento, Quid
Juris, Lisboa, 2012, p. 29.
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4. Reintegracao

4.1. Breve olhar sobre a reintegracdo do trabalhador no direito
comparado
A reintegracdo é um dos efeitos da declaragéo judicial da ilicitude do despedimento,

vejamos como ela € encarada nos diversos ordenamentos juridicos:

A) No Direito cabo-verdiano

Dispde o art. 240.° do Decreto-Legislativo n® 5/2007 de 16 de Outubro que aprova o
Cddigo Laboral Cabo-Verdiano, sob a epigrafe “Direitos do trabalhador despedido sem

justa causa”’:

“l. O trabalhador despedido sem justa causa tem direito a ser reintegrado na
empresa, com a mesma categoria e antiguidade, bem como as retribuicdes

correspondentes ao periodo decorrido desde o despedimento até a reintegracao.

2. Se 0 empregador obstar a reintegracédo do trabalhador é obrigado a pagar-lhe,
além das retribuices referidas no numero anterior, uma indemnizacao no valor de dois
meses de retribui¢do por cada ano de servigo. A indemnizagédo devida a trabalhadores

contratados por tempo determinado é igual as retribui¢6es vincendas.

3. Para efeitos do namero anterior, qualquer fraccdo de ano superior a 3 meses

conta-se como tempo completo de servico.

4. As indemnizacBes previstas no presente artigo sdo calculadas com base na
retribuicdo que o trabalhador auferiria, se ndo tivesse sido despedido, com referéncia a

data em que deveria ser reintegrado.”

A Constituicdo cabo-verdiana (art. 63.° n.° 3) estabelece que “0 despedimento sem
justa causa € ilegal”. A ilicitude do despedimento implica, em principio, a reintegracao
do trabalhador no seu posto de trabalho, com a mesma categoria e antiguidade de que
era titular & data do seu despedimento. E uma consequéncia légica. Entretanto, neste
ordenamento, o direito a reintegracéo é fragil, na medida que neste ordenamento, a lei, a
doutrina e a jurisprudéncia atribuem esta faculdade ao empregador. Na realidade,
naquele ordenamento o empregador pode sempre opor-se a reintegragdo (sem qualquer
limitacdo). Por outro lado, ndo ha uma solugdo clara para a situacdo em que, optando o
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trabalhador pela indemnizagdo substitutiva da reintegragdo, o empregador tenha
obrigacgdo de paga-la, caso pretenda aceitar a sua reintegracdo (até porque pode dar-se o
caso da reintegracdo lhe custar mais barato que a indemnizag&o substitutiva)®. Assim,
quem verdadeiramente tem este direito € o empregador, posicdo confirmada pelo
Supremo Tribunal de Justica de Cabo Verde nos seus Ac. de 30/12/88° e Ac. 04/12/98,
que o considera como um direito potestativo do empregador.

B) No Direito mogambicano

Reza o art. 69.° da Lei n.° 23/2007 de 1 de Agosto, Lei do Trabalho de Mogcambique,
sob a epigrafe “Impugnacdo do despedimento”:

“3. Sendo o despedimento declarado ilicito, o trabalhador deve ser reintegrado no
seu posto de trabalho e pagas as remuneracdes vencidas desde a data do despedimento

até ao maximo de seis meses, sem prejuizo da sua antiguidade.

5. Por opcdo expressa do trabalhador ou quando circunstancias objectivas
impossibilitem a sua reintegracdo, o empregador deve pagar indemnizacdo ao
trabalhador calculada nos termos do n.° 2 do art. 128.°”, «isto é uma indemnizagao

correspondente a quarenta e cinco dias por cada ano de servicos.

Neste ordenamento, se o despedimento for declarado ilicito, o empregador devera
reintegrar o trabalhador com a manutencdo da sua categoria profissional e antiguidade,
salvo se o trabalhador tiver optado por receber uma indemnizagdo substitutiva da
reintegracdo, porém, o legislador admite igualmente a substituicdo da reintegracdo pela
indemnizacdo, quando circunstancias objectivas impossibilitem essa reintegracao;

circunstancias cuja declaracdo pelo tribunal devem ser requeridas pela entidade

51 SIMAO GOMES MONTEIRO, Dever de Reintegracdo e de Indemnizacéo em Sede do despedimento
Disciplinar llicito no Ordenamento Cabo-verdiano, Almedina, Coimbra, 2009, p. 83.

52 |_g-se neste acérddo: “E certo que na esteira do que defende o A. e ora apelado, muito boa gente
entende que a solugdo preconizada no dispositivo em causa para resolver os diferendos entre
trabalhador e entidade patronal é profundamente injusta, traduzindo-se numa violéncia para o
trabalhador, que assim pode ver-se despedido sem justa causa, mediante uma indemnizacdo que n&o lhe
compense 0s prejuizos advenientes da perda do emprego. E certamente que muita razdo tera quem assim
pense. Porém, por mais que eventualmente concordemos com essa linha de pensamento, entendamos que
a solucdo adoptada na lei é injusta ou imoral, ndo nos é permitido afastar a sua aplicacdo, pois que ndo
podemos apreciar a justica ou moralidade dos preceitos legais. A tanto nos proibe o n.° 2 do art. 8.° do
Cddigo Civil de cabo-verde, que reza assim: o dever de obediéncia a lei ndo pode ser afastado sob
pretexto de ser injusto ou imoral o conteuido do preceito legislativo.” Vide GOMES MONTEIRO,
Dever..., OB. CIT., nota de rodapé nimero 85, p. 83.
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empregadora e declaradas na sentenca, nada obstando que o juiz a declare

oficiosamente, quando conclua ser objectivamente impossivel®3,
C) No Direito portugués

Neste ordenamento, dispde o art. 389.%, com a epigrafe “efeitos da ilicitude do
despedimento™:

“1. Sendo o despedimento declarado ilicito, o empregador é condenado:

a) a indemnizar o trabalhador por todos os danos causados, patrimoniais e nao

patrimoniais;

b) a reintegrar o trabalhador no mesmo estabelecimento da empresa, sem prejuizo

da sua categoria e antiguidade”.

Isto salvo nos casos em que o trabalhador opte por uma indemnizacdo, escolha que
deve ser exercida até ao termo da discussédo em audiéncia final, nos termos do art. 391.°
n.° 1. Esta opcdo, uma vez exercida, é irrevogavel: assim, se optar pela reintegracdo, ndo
podera vir depois a mudar de ideias e a optar pela indemnizacdo, sendo que o inverso
também verdadeiro®. Ou ainda nos casos da indemnizagio em substituicio de
reintegracdo ser pedida pelo empregador, em caso de micro-empresas ou de
trabalhadores que ocupem cargos de administracdo ou de direc¢do, com fundamento em
factos e circunstancias que tornem o regresso do trabalhador gravemente prejudicial e

perturbador do funcionamento da empresa (cfr. art. 392.°).

Esta Gltima possibilidade de oposicédo a reintegracdo pelo empregador foi objecto de
uma accao preventiva de constitucionalidade, a qual resultou um extenso acorddo (cfr.

acorddo do Tribunal Constitucional Portugués N.° 306/03), onde se fundamentava que

58 AAVV, Coord. JOAO COSTA, Lei do Trabalho de Mocambique Anotada, Escolar editora, Lisboa,
2015, p. 158.

Sobre esta matéria, vide o Ac, de 02.11.2010, do Tribunal Supremo de Mogambique, Proc. 62/08-L, onde
se 1&: “Em face do exposto, ha que considerar improcedentes os fundamentos invocados para a rescisdo
do contrato de trabalho por infragdo disciplinar, impondo-se em consequéncia a reintegracdo do
trabalhador no seu posto de trabalho e a sua indemnizacéo pelo valor correspondente as remuneragdes
vencidas. Porém, na impossibilidade da reintegracdo, devera ser paga ao trabalhador uma indemnizacao
a calcular...”.

Parece-nos que o tribunal ao decidir desta forma atribui a faculdade de escolha entre a reintegracéo e a
indemnizacdo ao empregador, bastando para tal afirmar que existe um motivo objectivo que o
fundamente.

% LEAL AMADO, Contrato..., OB. CIT. p. 419.
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“a possibilidade de, face a um despedimento judicialmente considerado ilicito, o
trabalhador perder o direito a manter o seu posto de trabalho e a ser nele reintegrado,
desde que se verifiguem alguns pressupostos sobre os quais ndo tem qualquer
possibilidade de agir, é susceptivel de constituir uma violacdo da garantia de
seguranca no emprego e proibicdo de despedimentos sem justa causa consagrada no
artigo 53.° da CR.” Nesta apreciacdo o Tribunal Constitucional Portugués ndo deu
procedéncia ao pedido, pois considera que esta norma ndo viola nenhuma disposicao

constitucional.

Apesar desta posicdo do Tribunal Constitucional, uma parte consideravel da
doutrina considera esta orientacdo a menos correcta, por se considerar que ha, de facto,
uma violagdo do principio da seguranca no emprego e que existe a proibicdo do

despedimento sem justa causa.

4.2.  Inconstitucionalidade da opcéo dada ao empregador entre a

reintegracdo ou uma indemnizacéo
Entre nds, reza o art. 209.°, sob a epigrafe “despedimento improcedente”, que:

“l. Se o tribunal competente declarar o despedimento improcedente, por
sentenca transitada em jugado, deve o empregador proceder a reintegracdo imediata
do trabalhador no posto de trabalho, com as condicdes de que beneficiava

anteriormente, ou em alternativa, indemniza-lo nos termos estabelecidos no art. 239.°

2. Se o trabalhador ndo pretender ser reintegrado, tem sempre direito a

)

indemnizagdo a que se refere o numero anterior.’

% Art. 239.° “Indemnizacéo por despedimento individual”’
“l. A indemniza¢do devida ao trabalhador em caso de decisdo judicial de improcedéncia do
despedimento individual com a invocagdo de justa causa disciplinar, ndo havendo reintegracdo e em
caso de despedimento indirecto reconhecida respectivamente no n.° 1 do artigo 209.° e no n.° 5 do artigo
226.° é determinada multiplicando:
a) 50% do valor do salario base para os trabalhadores das grandes empresas, pelo nimero de
anos de servico a data do despedimento;
b) 30% do valor do salario base para os trabalhadores das médias empresas, pelo nimero de
anos de servico a data do despedimento;
€) 20% do valor do salario base para os trabalhadores das pequenas empresas, pelo ndmero
de anos de servigo a data do despedimento;
d) 10% do salario-base para os trabalhadores das micro-empresas, pelo nimero de anos de
servico a data do despedimento.
2. A indemnizacdo calculada nos termos do nUmero anterior tem sempre como valor minimo o
correspondente ao salario-base de trés meses, no caso das grandes e médias empresas, e de dois e um
més, no caso das pequenas e micro-empresas, respectivamente.”’
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Neste regime, o trabalhador tem a faculdade de optar entre a reintegracéo e a
indemnizacao, isto é, em caso do empregador pretender reintegrar o trabalhador, por ser
mais econdémico e vantajoso para ele, podera o trabalhador opor-se e com isso terd

direito a indemnizacéo substitutiva da reintegracao.

Este regime apresenta um desvio relativo ao despedimento nulo na medida em
que, naquele, o trabalhador poderd negar-se a ser reintegrado no &mbito de uma
declaracdo de nulidade, mas esta recusa tem o seu fundamento na liberdade de
desvinculacdo concedida por lei ao trabalhador, e deverd ser enquadravel na rescisdo
unilateral do contrato de trabalho por parte do trabalhador sem justa causa, assim o
trabalhador terd apenas direito aos salarios e complementos que deixou de receber até a
data em que seria reintegrado e nunca teria direito a indemnizacdo substitutiva da

reintegracéo.

Relativamente ao empregador, parece-nos que 0 nosso ordenamento reconhece
eficacia ao despedimento improcedente, ficando o empregador com a obrigacdo de
indemnizar, podendo o empregador optar alternativamente entre reintegracdo do
trabalhador (restauragdo “in natura”) ou indemnizacgdo (o equivalente pecuniario)®®. A
reintegracdo corresponderd a uma forma de execucdo do principio da reconstituicdo
natural, referido em sede da responsabilidade civil, mas cuja logica sera aplicavel no

dominio laboral®’.

Em sede de despedimento nulo, a reintegracdo do trabalhador é obrigatoria, fruto
da declaracdo da invalidade do despedimento. Ao invés, no despedimento
improcedente, o empregador tem uma obrigacdo alternativa, proceder a reintegracao

imediata do trabalhador, ou, em alternativa, indemniza-lo: estamos, neste caso, diante de

uma pura obrigac&o alternativa®®, onde o empregador podera escolher dentre as duas.

A particularidade do regime do despedimento improcedente é que ndo prioriza a

reposicdo natural (reintegracdo), em prejuizo da indemnizagdo em dinheiro nos termos

% MARCIA NIGIOLELA, O Exercicio ..., OB. CIT., p. 87.

S MOMA CAPECA, Da llicitude ..., OB. CIT., p. 114.

8 «“Obrigaces alternativas, sdo as obrigacdes que compreendem duas ou mais prestacdes, mas em que
o devedor se libera mediante a realiza¢do de uma so, daquela que vier a ser determinada por escolha.”
JOAO DE MATOS ANTUNES VARELA, Das Obrigacdes em Geral, Livraria Almedina, Coimbra,
1970, p. 597.
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regulados no art. 566.° CC. Ambas as obrigacbes encontram-se numa situagdo de
paridade, podendo o empregador escolher uma ou outra, 0 que consubstancia uma pura

obrigac&o alternativa®®.

Assim, chegamos a inevitavel conclusdo de que em sede de despedimento
improcedente, a faculdade de reintegracdo € facultativa, tanto para o trabalhador como

para o empregador®.

Atribuindo-se ao empregador a faculdade de reintegrar ou nao o trabalhador,
mesmo tendo o tribunal declarado o despedimento ilicito, por sentenca transitada em
julgado, aceita-se que, em Angola, sejam admissiveis despedimentos sem justa causa
(imotivados), facto este que constitui uma clara violacdo dos principios constitucionais
da seguranca no emprego e da proibicdo do despedimento sem justa causa, nos termos
do art. 76.° da CRA.

Vozes ha que consideram ndo existir inconstitucionalidade no art. 209.° na
medida em que o n.° 1 e 0 n.° 2 deste artigo devem ser interpretados em conjunto, tendo
em conta o preceito constitucional, e chegando-se a conclusdo de que a faculdade de
opor-se a reintegracdo apenas é dada ao trabalhador. As mesmas fundamentam ainda
com o facto de ndo existir, no ordenamento juridico angolano, valores indemnizatorios
diferentes consoante a ndo reintegracdo seja pedida pelo trabalhador ou pelo

empregador.

Respeitamos estes argumentos, pois, se esta faculdade de opor-se a reintegracdo
fosse dada apenas ao trabalhador, ndo haveria inconstitucionalidade, até porque seria a
posicdo desejavel. Mas ndo nos parecem 0s mais correctos, pois ndo parece ser esta a
vontade do legislador laboral. Ademais, o facto de ndo haver valores indemnizatorios
diversos consoante a indemnizacdo substitutiva da reintegracdo seja pedida pelo

trabalhador ou pelo empregador, ndo é determinante, € apenas uma opc¢éo legislativa.

% Sobre 0 assunto, vide ainda MARCIA NIGIOLELA, O Exercicio..., OB. CIT., p. 104.

8 No mesmo sentido, vide MENEZES LEITAO, Direito..., OB. CIT., p. 285: “A lei d& assim ao
empregador a possibilidade de optar entre a reintegra¢do ou uma indemnizagdo.”

MOMA CAPECA, Da llicitude..., OB. CIT., p. 114. “A reintegracdo no caso angolano é uma faculdade
que cabe tanto ao empregador como ao trabalhador.”

MARCIA NIGIOLELA, O Exercicio..., OB. CIT., p. 87.
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A norma do art. 76.° CRA tem por fim, ndo apenas consagrar a obrigatoriedade
da motivacdo do despedimento, como garantir ao trabalhador a manutengéo do posto de
trabalho. No fundo, é a tomada de consciéncia da ideia de que o contrato de trabalho
constitui a base de existéncia do trabalhador e que, por isso mesmo, o trabalhador s
deve ser privado do seu emprego quando para tal existam motivos que o ordenamento
considere como legitimos®®. O caracter vital deste direito ndo se compagina com a

possibilidade de o empregador privar, sem justa causa, o trabalhador do seu emprego.

Porém, este regime do despedimento improcedente, contrariando a Constituicao,
permite que, na pratica, o0 empregador acabe por conseguir a cessacdo do contrato de
trabalho apesar do despedimento ter sido realizado “contra legem”. A propria exigéncia
de uma justificagdo para o acto de despedir acaba por ser completamente frustrada, o
que torna o contrato de trabalho excessivamente precario e sem nenhuma garantia de
estabilidade do emprego, ja que basta ao empregador invocar determinados factos, ainda
que falsos ou insuficientes, e aplicar uma medida disciplinar de despedimento, apesar do
trabalhador recorrer e o tribunal declarar o despedimento ilicito (improcedente), basta
para isso que o empregador escolha a indemnizagéo substitutiva da reintegracéo, para
que, na pratica, haja efectivamente um despedimento sem justa causa. Isto é, na ordem
pratica das coisas, 0 legislador ordinario autoriza o empregador a rescindir
unilateralmente o contrato de trabalho a troco, tdo-s6 de uma compensacdo pecuniaria

ao trabalhador despedido.

Como alguns autores afirmam, e bem, o mais comum sera, naturalmente, a
op¢ao pela indemnizagdo ao invés da reintegracdo. “N&o se vislumbra o porqué que um
empregador que tenha decidido despedir certo trabalhador venha a optar pela sua
reintegracdo, quando tem a possibilidade de manter a sua posi¢do.”%? A existir, com

certeza, serdo escassos, até porque, para se livrarem de trabalhadores tidos como

81 FURTADO MARTINS, Despedimento..., OB. CIT., p. 82.
62 MARCIA NIGIOLELA, O Exercicio..., OB. CIT., p. 105.

Quanto ao ordenamento portugués, FURTADO MARTINS (Despedimento..., OB. CIT., p. 82) escreve:
“Deve observar-se que para a consagracgdo de um sistema de verdadeira estabilidade ndo é suficiente o
reconhecimento da invalidade do despedimento ilicito. E ainda necessario que a declaragdo da
invalidade se siga a possibilidade de subsisténcia do contrato de trabalho, mesmo contra a vontade da
entidade patronal. Quando o Ordenamento concede ao empregador a possibilidade de opor-se a
continuacdo da relagdo de trabalho ap6s a anulagédo do despedimento, ndo se alcanga o efeito final
pretendido, pois, embora num momento posterior, o contrato de trabalho acabe efectivamente por se
extinguir.”
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incomodos, sera muitas vezes mais barato pagar-lhe esta indemnizagdo, apesar de até
judicialmente se provar a inexisténcia de justa causa para o despedimento. Deixa, assim,
de haver o principio da coercibilidade do vinculo laboral, uma vez que o contrato pode

ser rompido a todo o tempo pelo empregador.

Face a isto, num pais como o nosso, onde o nivel de desemprego é muito
elevado, conceder ao empregador a possibilidade de escolher entre a reintegracdo e a
indemnizacdo, sendo que na prética ele opta sempre pela segunda (eliminacéo do direito
a reintegracdo de forma injustificada), € permitir que o direito contribua para a
precariedade do emprego, colocando em perigo, ndo apenas a estabilidade familiar,

como também a propria sociedade.
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Consideracoes finais

Chegados ao termo da nossa investigagdo, somos chamados, a guisa de

concluséo, a tecer algumas consideragdes finais.

Tal como tivemos oportunidade de mostrar, o direito do trabalho percorreu um
longo caminho até a consagracdo dos seus principios actuais. A sua fungéo é, no fundo,
a de trazer civilidade e equilibrio as relacGes existentes entre o trabalhador e o
empregador, ndo deixando aquele dependente do poder econémico. Actualmente. com o
surgimento de fendmenos como a globalizacdo, tende a haver uma certa flexibilizacdo
das relagcBes entre ambos, porém esta flexibilizacdo deverd sempre estar ligada a
seguranga, por isso falamos hoje em “flexisseguranga” (flexibilidade + seguranca =

flexisseguranca).

Nesta ordem de ideias, acreditamos que o art. 209.°, ao permitir que o
empregador, em caso do tribunal declarar um despedimento como improcedente, opte
ou melhor, tenha a faculdade de escolher entre reintegrar ou indemnizar o trabalhador
(indemnizacdo substitutiva da reintegracdo), viola de forma gravissima o direito
a estabilidade no emprego e opBe-se a proibicdo constitucional de despedimentos sem

justa causa, consagrados no art. 76.° CRA.

O direito ao trabalho esta intimamente ligado aos valores da dignidade da pessoa
humana e aos paradigmas do estado social de direito. Sendo assim, o critério da medida
legislativa devera ter em conta que, para a ordem constitucional, o trabalho constitui um
importante meio de auto-realizacdo do individuo e da sua familia, que o trabalhador é

um fim em si mesmo, ndo é um simples meio para os planos da vida do empregador.

A estabilidade no emprego deve implicar a construgdo legislativa de um
conjunto de meios conducentes a sua realizacdo. Mas a proibi¢do dos despedimentos

sem justa causa apresenta-se como a «garantia das garantias».

Assim, defendemos que a proibicdo constitucional obriga a adopg&o por parte do
legislador de um regime que faca da manutencdo do contrato, com a reintegracao,
consequéncia normal da ilicitude do despedimento (improcedéncia ou nulidade). A
reintegragdo deve ser um efeito directamente decorrente desta ilicitude. Defendemos
ainda que a tutela reintegratoria so podera ser afastada quando valores constitucionais o
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justifiquem, por exemplo, no contrato de trabalho domeéstico, quando podem colidir
com valores constitucionais como a intimidade da vida privada e familiar e a

estabilidade no emprego. Quando tal ndo se verifique, a estabilidade no emprego devera
prevalecer sempre.
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