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Introducao

O presente trabalho versa sobre o poder disciplinar do empregador, em especial quando se

trata de o exercer com o objetivo de despedir o trabalhador ao seu servico.

Delimitamos o ambito do nosso estudo do poder disciplinar do empregador pelo
engquadramento da lei portuguesa, com excec¢do da matéria disciplinar no ambito do regime

do contrato de trabalho em fungdes publicas.

A elaboragdo deste estudo tem em vista a obtencdo do Titulo de Especialista no ramo de
conhecimento de Direito, apresentando-se como uma reflexdo acerca do enquadramento
dogmatico do instituto disciplinar laboral, de onde necessariamente partimos quando o

aplicamos nos processos com intervencao profissional de advocacia propria.

A escolha do tema do poder disciplinar do empregador presidiram varias razdes, destacando
o facto de se tratar de uma matéria de aplicacdo frequente no exercicio profissional da
advocacia e dos mandatos que nos sdao conferidos, quer na qualidade de instrutor de
processos disciplinares por incumbéncia do empregador, quer enquanto “defensor” do

trabalhador em relagdo ao qual foi instaurado o procedimento disciplinar.

Nao menos importante, a escolha da matéria do poder disciplinar do empregador nao foi
estranho o facto de este assunto integrar os conteudos programdaticos das unidades
curriculares lecionadas aos nossos alunos. A sistematizacao da experiéncia profissional
acumulada e o estudo aprofundado do instituto disciplinar permitird solidificar os nossos
saberes e desenvolver a capacidade de transmissao de conhecimentos e o desempenho
pessoal no processo de ensino e aprendizagem nas aulas que lecionamos. Esta é uma
matéria que sempre desperta curiosidade e debate entre e com os discentes, enriquecendo

a prestagdo enquanto docente.

Acresce as motivagdes da escolha deste tema ser o poder disciplinar do empregador um dos
mais relevantes e complexos poderes que o legislador entendeu atribuir na lei ao

empregador no ambito de um contrato de trabalho. Ndo sendo um instituto privativo das



relagdes assentes num contrato de trabalho, assume caracteristicas que consideramos

Unicas nesta relagdo juridico privada, merecedoras de apreciacao.

Trata-se sem duvida de um dos tracos marcantes do exercicio da autoridade e direcdo do
empregador que |he permite ndao sé organizar a sua empresa ou instituicdo como,
especialmente, punir ou sancionar o trabalhador em face de violagbes contratuais dos seus

deveres e obrigacdes.

Certo é que esta vertente punitiva do poder disciplinar do empregador tem dificuldades
proprias, justificando-se entdao que Ihe oferegamos atengao especial neste nosso estudo.
Notaremos que a punicdo imposta ao trabalhador assume contornos diferentes daqueles
verificados por forca do incumprimento no dmbito dos contratos em geral, em particular
porque as consequéncias produzidas afetam relevantemente a esfera pessoal do
trabalhador. Tal resulta do exercicio deste poder punitivo nas situagdes mais graves, aquelas
em que o comportamento do trabalhador configura justa causa, permitindo ao empregador

fazer cessar o contrato de trabalho.

N3o deixando de ser inquietante a possibilidade de, numa relacdo contratual (de trabalho),
uma das partes (o empregador) dispor de um tal poder em rela¢do a outra (o trabalhador), é
legitimo conjeturarmos sobre se resulta afetado o principio da igualdade das partes no

dominio das relagdes juridico-privadas.

Este é um tema tradicional na relagdo laboral e ao mesmo tempo uma questdo classica
fortemente debatida no seio da disciplina do contrato de trabalho, representando ainda
uma das matérias em que a litigdncia entre as partes, empregador e trabalhador, é mais

expressiva, em especial quando esta em causa o despedimento do trabalhador.

Numa outra vertente, atenderemos ao facto do exercicio do poder disciplinar pelo
empregador ndo se apresentar isento de dificuldades de aplicacdo. Estas adensam-se ndo sé
na qualificagdo dos comportamentos do trabalhador enquadraveis como infragao disciplinar
e na escolha da sancdo adequada a tais comportamentos, mas também nas consequéncias

ao nivel da relagao de trabalho.



Ao mesmo tempo, é também uma das matérias doutrinais onde ndo é possivel obter uma
convergéncia de posicdes e de concegdes, designadamente quanto ao fundamento do poder
disciplinar, da sua autonomia face ao poder de direcdo do empregador, assim como as

finalidades servidas.

Em especial, merece ponderacdo o facto de o empregador concentrar em si os poderes de
acusacao, instrucdo e decisdo, resultando o poder disciplinar um poder com caracteristicas

Unicas e distintas dos demais poderes punitivos, designadamente o direito penal.

A par desta vertente sancionatéria, o poder disciplinar também se apresenta com uma
finalidade ordenadora das relagdes laborais, funcionando igualmente com um cunho
preventivo de futuras infragOes pelos demais trabalhadores dentro da mesma organizagdo. A
acao disciplinar é, com este enquadramento, um instrumento essencial para garantir o

sucesso da prossecucdo dos objetivos de uma organizacao.

Acresce relevar ter este poder de ser exercido pelo empregador com respeito das normas
institutivas do seu regime substantivo e também das normas procedimentais cuja ndo

verificacdo, designadamente ao nivel do despedimento, pode determinar a sua ilicitude.

Por fim, ndo é despiciendo referir a ideia de hierarquia na organizagdo enformada pelo
exercicio do poder disciplinar pelo empregador, uma cadeia estruturada de comando onde o
poder é exercido pelos superiores hierarquicos em relagdao aqueles que estao numa posigao

inferior, os subordinados.

Em adicdo, e globalmente, refletiremos sobre os aspetos referidos ao longo deste nosso
trabalho sem descurar a abordagem jurisprudencial do tema, cuja contribuicdo é
determinante para o preenchimento de inumeros conceitos vagos e indeterminados

utilizados no texto da lei.

No estudo empreendido socorremo-nos da analise critica da bibliografia relevante, tendo

presente o potencial de riqueza da diversidade dos textos consultados e das visdes e



opinides dos seus autores quanto as matérias do poder disciplinar do empregador e do
despedimento. Navegamos interessada e profundamente pela lei portuguesa e pela doutrina
dos tribunais. Ambos ilustram e motivam a discussao ao longo deste nosso trabalho, e

constam da bibliografia consultada.

Determinados a prosseguir os objetivos tragados, estruturamos o nosso trabalho em quatro

capitulos.

No primeiro capitulo, procedemos a um enquadramento geral sobre o poder disciplinar do
empregador, caracterizando nao s6 a relagdo de trabalho tipicamente aplicada, como
situando-o na confluéncia dos demais poderes do empregador. Deter-nos-emos também,
mas de forma abreviada, nas questdes do fundamento, titularidade e caracteristicas do

poder disciplinar.

No capitulo seguinte, o segundo, abordaremos o direito disciplinar laboral, tratando do
conceito de infragao disciplinar e dos respetivos limites. Relevam especialmente neste
ambito os comportamentos pessoais e extra contratuais do trabalhador, a que podem
igualmente ser atribuidos efeitos disciplinares. Cuidaremos também das sancdes
disciplinares, analisando o seu elenco e reportando algumas duvidas suscitadas pela sua
aplicacdo pratica. Ainda no que tange as san¢des, mencionaremos os principios orientadores
da respetiva selegao pelo empregador, assim como os efeitos da aplicagdo de sangdes
abusivas. Abordaremos a matéria sensivel atinente aos prazos para o exercicio da acdo
disciplinar pelo empregador, fortemente limitadores da atuagao deste em matéria
disciplinar, bem como os procedimentos para aplicacdo das san¢des conservatodrias e seu
registo. Finalmente, exporemos os mecanismos de controlo da aplicacdo das sancdes

disciplinares.

No capitulo terceiro, curaremos especificamente do despedimento, cujo estudo decidimos
autonomizar, ndo s6 por ser a mais grave das sangdes, como também por existir um
conjunto de regras préprias que especialmente o disciplinam. Releva neste ambito o
conceito legal de justa causa, digna de pormenorizada andlise, referindo-nos aos seus

elementos, as referéncias exemplificativas utilizadas pelo legislador e bem assim aos
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critérios para apreciar a justa causa. Trataremos do procedimento disciplinar com vista ao
despedimento, relevando as fases do seu processo e as consequéncias do incumprimento

das formalidades pelo empregador.

No quarto e ultimo capitulo analisaremos a ilicitude, com enfoque especial nos seus efeitos.
Aludiremos a impugnacao judicial do despedimento, abordando os mecanismos processuais

ao dispor do trabalhador para se opor ao despedimento ilicito.

Finalmente, concluiremos de forma tentativa sobre o objeto do nosso estudo, ai municiados
pela sistematizagdo do conhecimento fundamental e aplicado propiciado, ndo deixando de

referir as matérias onde eventual ponderacdo e investigacao futura poderdo ser justificadas.

Para a devida ilustracdo da nossa pratica profissional de advocacia no dmbito do tema aqui
objeto de estudo, quer do lado do exercicio do poder disciplinar pelo empregador quer do
lado do trabalhador enquanto objeto de processo disciplinar, juntamos em anexo a este
trabalho copias de um processo disciplinar que instruimos mandatados por entidade
patronal e de pecas de outros processos em que asseguramos a defesa do trabalhador. Por
razGes manifestas de sigilo profissional do advogado, obrigamo-nos a ocultar a identificacdo

das partes envolvidas nos processos copiados.
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Capitulo | - Enquadramento e aspetos gerais sobre o poder
disciplinar do empregador

1. Caracterizacao da relagao juridico-laboral como centro do poder
do empregador

E no seio do contrato de trabalho que os poderes do empregador, em especial o seu
poder disciplinar, se manifestam. Teremos, assim, de nos referir a3 nocdo de contrato de
trabalho para podermos alcangar com clareza o ambito de aplicagao, conteudo e fungao do
poder disciplinar neste dominio e, ao mesmo tempo, apreender alguns dos principais
problemas que comporta a sua execugao.

Encontramos uma primeira definicao de contrato de trabalho na lei portuguesa no artigo
1152.2 CC, correspondente a noco tradicional de contrato de trabalho. Ja no artigo 11.2 CT*
estd a nocdo hodierna, a qual evidencia um pendor claramente mais evolucionista sobre a
concecdo das relagdes de trabalho: através do contrato de trabalho uma pessoa se obriga-
se, mediante retribuicdo, a prestar a sua atividade a outra ou outras pessoas no ambito de
organizacao e sob a autoridade destas’.

Para além do elemento pessoal, da nocao legal de contrato de trabalho sdo recolhidos os
seus elementos essenciais como a prestacdo de uma atividade, a execucdo da atividade com
subordinacao juridica e a existéncia de uma retribuicdo. De resto, e como sabemos, sé é
possivel conceber a existéncia de um contrato de trabalho quando o trabalhador presta uma
atividade manual ou intelectual a outra ou outras pessoas’ que a recebem enquanto

empregadores e pela qual pagam a respetiva retribuicdo®.

! Todas as referéncias ao CT devem considerar-se relativas ao texto atual do Cédigo do Trabalho, aprovado
através da Lei n.2 7/2009 de 12 de fevereiro.

> 0 conceito apresentado equivale ao trabalho subordinado, que é distinto do trabalho auténomo ou
independente essencialmente pelo tipo de obrigacdo a que o prestador de atividade se vincula, e que no caso
do trabalho auténomo se configura como uma obrigacdo de resultado. Embora do ponto de vista conceptual a
distincdo seja perfeitamente compreensivel, ndo raras vezes apresenta-se complexa do ponto de vista pratico,
em especial no que tange a distingcdo do contrato de trabalho e do contrato de prestacdo de servigos.

* A referéncia de que o trabalho pode ser prestado “a outras pessoas” foi introduzida na revisio do Cédigo do
Trabalho de 2009 e destina-se a dar cobertura legal a nova figura do artigo 101.2 que passou a admitir
contratos de trabalho com pluralidade de empregadores.

* Para que possamos falar de um contrato de trabalho, impde-se a existéncia da retribuicdo como a
contrapartida do trabalho prestado, e que em regra tem correspondéncia no tempo de trabalho. O trabalho
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Esta prestacdo da atividade do trabalhador ao empregador constitui o objeto do
contrato de trabalho e é executada sob o poder do empregador, em especial o poder de
direcdo do empregador”.

Por forca das alterages introduzidas em 2009 no Cddigo do Trabalho, o texto da lei
contempla que a atividade deve ser prestada no ambito de organizacdo do empregador,
sendo omitida a referéncia ao poder de direcdo - mantendo-se, contudo, a previsao relativa
ao exercicio da autoridade pela entidade patronal como traco caracteristico do contrato de
trabalho.

Na verdade sé é possivel classificar uma relagdo como contrato de trabalho se existir
subordinag3o juridica® que, neste d4mbito, é acompanhada da subordinagio econdmica do
trabalhador na maioria dos casos.

Como sabemos, é através da subordinacdo juridica que se caracteriza e distingue o
contrato de trabalho de outras figuras que |he sdo préximas, como sucede, especialmente,
com o contrato de prestagao de servigos previsto no artigo 1154.2 CC.

N3ao podemos desconhecer que, por vezes, os empregadores utilizam o contrato de
prestacdo de servicos para “descaracterizar” ou “esconder” a relacao laboral, com evidentes
e significativos prejuizos para o trabalhador’.

Importa notar, porém, que a subordinacdo juridica ndo se apresenta em todas as
relagdes laborais com a mesma configura¢ao, sendo mais evidente na execu¢ao de algumas
funcbes do que noutras. A dependéncia do trabalhador ao empregador é normalmente
menos patente nas fungdes em que o trabalhador goza de autonomia técnica, o que sucede

especialmente nas profissdes ou atividades mais qualificadas e especializadas.

subordinado ¢é, por natureza, pago; por conseguinte, a atividade executada pelo trabalhador é
obrigatoriamente retribuida pelo empregador, conforme previsto no artigo 127.2n.2 1 b) CT.

> Sobre a nogdo juridica de empregador ver JULIO MANUEL VIEIRA GOMES, Direito do Trabalho - Relagbes
Individuais de Trabalho, Volume |, Coimbra Editora, Coimbra, 2007, p. 215.

® Atualmente prevista no conceito por referéncia a autoridade que o empregador exerce sobre o trabalhador e
enquadrada pela integracdo daquele na organizacdo do empregador.

” Ao longo do tempo, o nosso legislador laboral tem procurado combater aquilo que designa como “os falsos
recibos verdes”, o que fez, desde logo, ao consagrar a presuncdo de laboralidade (atualmente) no artigo 12.2
CT; sob a perspetiva dos rendimentos no Cddigo do Regime Contributivo da Segurancga Social, ao presumir a
existéncia de contrato de trabalho; e, mais recentemente, através da Lei n.2 63/2013 de 27 de agosto ao prever
mecanismos de combate a utilizagdo do contrato de prestagdo de servicos em relagdes de trabalho
subordinado.
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Em todo o caso, sendo a dependéncia ao empregador mais evidente nuns contratos de
trabalho do que noutros, tem sempre de se verificar a execugdao do contrato com um
minimo de sujeicdo do trabalhador ao poder de direcdo do empregador.8

Cabe ao empregador, no ambito do poder de direcdo e da autoridade que exerce sobre o
trabalhador, dirigir-lhe ordens e instrucbes para a execucdo da atividade contratada®, ordens
as quais o trabalhador deve obediéncia conforme o previsto no artigo 128.2 n.2 1 e) CT,
sendo o poder disciplinar uma das mais significativas evidéncias da autoridade patronal.

As ordens a que o trabalhador deve obediéncia, contudo, tém de ser Iegl'timas10 e nao
podem atentar contra os seus direitos e garantias, nomeadamente os previstos no artigo
129.2n.21CT™,

Com efeito, se é verdade que a maioria das ordens dirigidas pelo empregador ao
trabalhador se confina a execucdo do seu contrato de trabalho, ha algumas situa¢des em
gue a atuacdo da entidade patronal extravasa os limites do contrato de trabalho.

Uma questdo com especial proeminéncia neste dominio é a da relevancia (em especial
disciplinar) dos comportamentos do trabalhador praticados fora do local e do tempo de

trabalho, casos em que pode estar em causa a liberdade e a personalidade do trabalhador. A

® Conforme consta do artigo 12.2 do Cddigo do Trabalho, presume-se a existéncia de um contrato de trabalho
sempre que na situacdo em concreto se verifiquem algumas das seguintes caracteristicas: a atividade seja
realizada em local pertencente ao beneficidrio ou por ele determinado; os equipamentos e instrumentos de
trabalho utilizados pertengam ao beneficidrio da atividade; o prestador de atividade observe horas de inicio e
de termo da prestacdo, determinadas pelo beneficidrio; seja paga, com determinada periodicidade, uma
quantia ao prestador de atividade como contrapartida da mesma; o prestador de atividade desempenhe
funcdes de diregao ou chefia na estrutura organica da empresa.

° As ordens que o trabalhador recebe podem aparecer sob diversas formas: entre outros, regulamentos
internos, ordens de servigo, circulares internas e comunicados. Especificamente sobre as ordens de servigo
dirigidas ao trabalhador ver ANTONIO MONTEIRO FERNNADES, Direito do Trabalho, 16.2 Edicdo, Almedina,
Coimbra, 2012, p. 224.

1% Relativamente aos limites do dever de obediéncia do trabalhador face as ordens do empregador, veja-se em
especial JULIO MANUEL VIEIRA GOMES, Deve o trabalhador subordinado obediéncia a ordens ilegais?, in
Trabalho e Relag¢des Laborais, Lisboa, Caderno Sociedade e Trabalho, I, Oeiras, 2001, pp. 179-187.

! As ordens dadas pelo empregador devem respeitar os outros direitos do trabalhador. A questdo tem especial
acuidade relativamente aos direitos de personalidade do trabalhador, cuja tutela é hoje assegurada n3do so pelo
Cddigo do Trabalho (artigos 14.2 e ss.), mas também pela Constituicdo da Republica (artigos 26.2 n.2 1), assim
como pelo Cddigo Civil (artigos 70.2 e ss.). No que aos direitos de personalidade respeita, as ordens do
empregador devem respeitar nomeadamente a reserva da vida privada do trabalhador, a sua personalidade, a
sua integridade fisica e a sua imagem. Sobre a relevancia dos direitos fundamentais dos trabalhadores nas
relagdes laborais ver, entre outros, JOSE JOAO ABRANTES, O Novo Cédigo do Trabalho e os Direitos de
Personalidade do Trabalhador, Centro de Estudos Judicidrios (coord.), A Reforma do Cddigo do Trabalho,
Coimbra Editora, Coimbra, 2004, pp. 139-160, e ANTONIO MENEZES CORDEIRO, A Liberdade de Expresséo do
Trabalhador, in Il Congresso de Direito do Trabalho, Anténio Moreira (coord.), Almedina, Coimbra, 1999, pp.
21-43.
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resolucao desta questao nem sempre é facil de solucionar face ao tipo de interesses em

confronto.

2. Os poderes do empregador na relacao de trabalho

A existéncia de um contrato de trabalho pressupde que a execucdo da atividade
contratada seja feita pelo trabalhador sob a alcada do poder de que o empregador é titular
no dominio do trabalho subordinado.

A posicdo do empregador na relacdo de trabalho subordinado é normalmente definida
como uma posicao de poder, posicdo essa que torna o contrato de trabalho desequilibrado e
diferente, podemos mesmo dizer sui generis, quando comparado com a generalidade dos
contratos no dominio do direito privado®?, j& que no dominio dos contratos em geral, as
partes tém na relacdo juridica posicdes diferentes mas equivalentes, ou seja, com o mesmo
tipo de direitos e deveres.

Para atenuar o desequilibrio patente na relacdo de trabalho muito tém contribuido as
leis do trabalho, ao criar institutos juridicos e mecanismos de defesa do trabalhador,
procurando-se a diminuicdo da supremacia do empregador™>.

Tal desiderato é tendencialmente conseguido através da introducdo de limites a acdo do
empregador, garantindo ao trabalhador a manutengdo dos elementos essenciais da relagao
de trabalho como, entre outros, as fungdes, a categoria, o tempo de trabalho e a retribuicao.

Tem sido peca fulcral na acdo protetiva do trabalhador a protecdo normativa que lhe
tem sido dirigida, quer pela Constituicdo da Republica Portuguesa, quer mais recentemente
pelo Cédigo do Trabalho.

Ganham neste campo especial relevo as normas constitucionais em matéria laboral, ao
elevarem ao patamar de direitos fundamentais alguns direitos dos trabalhadores, como o

direito ao trabalho, o direito ao salario e a proibicdo dos despedimentos sem justa causa”.

2 De notar gue a posicdo de poder do empregador manifesta-se mesmo antes do inicio da prestacdo de
atividade, porquanto é o empregador que tem o poder de decidir contratar o trabalhador, sendo que o
contrato so se ajustara se houver esta vontade de contratar do empregador.

3 Como refere PEDRO SOUSA MACEDO, Poder Disciplinar Patronal, Almedina, Coimbra, 1990, p. 9, foram o
poder politico através das leis e as reivindicagGes das forgas sindicais que introduziram limitages ao arbitrio do
empregador, traduzindo-se no aparecimento de um direito e de um processo disciplinar.

" Sobre a questdo de saber se as partes no contrato de trabalho podem invocar diretamente os preceitos
constitucionais, J. J. GOMES CANOTILHO E VITAL MOREIRA, in Constituicdo da Republica Portuguesa Anotada,
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Ao mesmo tempo que protegem o trabalhador, estas normas projetam o contrato de
trabalho para além da relacdo entre trabalhador e empregador, configurando-o também
como instrumento juridico de relevo a considerar nas politicas socioecondmicas dos
estados™.

N3o obstante, e apesar de toda a protecdo normativa ao trabalhador, a posicdo do
empregador ndo deixa de ser uma posi¢cdo de poder, especialmente visivel no poder de por
fim a relacdo de trabalho, privando o trabalhador da sua fonte de subsisténcia. Dai decorre a
preocupacao da lei de restringir os poderes do empregador, em especial o poder disciplinar,
guando o exercicio determine a cessa¢do do contrato de trabalho.

No atual Cédigo do Trabalho sdo identificados autonomamente os poderes do
empregador, os poderes de diregéols, o poder disciplinar e o poder regulamentar”.

O poder de direcdo aparece atualmente previsto no artigo 97.2 CT, o qual prevé que
compete ao empregador estabelecer os termos em que o trabalho deve ser prestado, dentro
dos limites decorrentes do contrato e das normas que o regem, especialmente: a lei, os
instrumentos de regulamentagdo coletiva do trabalho e os regulamentos internos da
empresa’®.

O interesse deste poder estd em que permite ao empregador moldar os contornos da
execucdo do contrato de trabalho, de forma a alcancar os objetivos da organizacdo. Pelo

exercicio deste poder, o empregador pode fixar aspetos essenciais da execu¢do do contrato,

Vol. |, 4.2 Edicdo, Coimbra Editora, Coimbra, 2007, pp. 384-385, respondem positivamente a questdo, por
considerarem que todas as entidades privadas tém a obrigacdo de ndo impedir ou limitar a aplicacdo dos
direitos fundamentais.

> A evidencia desta afirmacao resulta dos mais recentes Acérdaos do Tribunal Constitucional; o TC, chamado a
analisar a conformidade das diversas alteragdes legislativas face aos direitos constitucionais dos trabalhadores,
tem-se pronunciado no sentido de “resguardar” o trabalhador, declarando por conseguinte a
inconstitucionalidade de diversas normas do CT, com reflexos que se projetam ao nivel da economia e das
politicas sociais do estado.

'® Sobre o poder de dire¢io do empregador, ver RUI ASSIS, O Poder de Direccdo do Empregador, configuracéo
geral e problemas actuais, Coimbra Editora, Coimbra, 2005.

v Alguma doutrina, da qual destacamos MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do
Trabalho, Parte Il — Situagbes Laborais Individuais, 4.2 edigdo, Almedina, Coimbra, 2012, p. 610, identifica
outros poderes de que o empregador é titular na relagdo de trabalho - em especial, a autora refere-se ao poder
organizativo e ao poder de vigilancia ou de controlo; j4 ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, Direito do Trabalho,
cit., p. 221, relativamente ao poder que o empregador possui de determinar as fun¢des ao trabalhador e de as
conformar, configura como poderes autonomos face ao poder de direcio do empregador, o poder
determinativo da func¢do e o poder conformativo da prestacgao.

¥ Sobre o poder de elaborar regulamentos internos, apenas se exige actualmente ao empregador que ouga os
trabalhadores e que publicite os regulamentos em local visivel da empresa. Com as alteragées ao Cddigo do
Trabalho de 2009, deixou de se exigir a comunicagdo a entidade com competéncia inspetiva laboral (artigo 99.2
CT).
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como a atividade do trabalhador, a sua categoria, o local onde exerce as fun¢des, os exatos
termos em que as funcBes deverdo ser exercidas'®, assim como controlar ou fiscalizar a
atividade, assegurando desse modo a gestdo da sua organizacao.

Importa referir que no decurso da execucdo do contrato o empregador pode ainda
lancar mao de diversos institutos através dos quais pode provocar alteracées significativas
na execuc¢do do contrato de trabalho, designadamente se pensarmos na possibilidade de
alterar as fung¢des contratadas (120.2 CT) e de transferir o trabalhador para outro local de
trabalho (194.2 CT).

O poder de direcdo assenta no contrato de trabalho e na subordinacdo juridica, que se
impde ao trabalhador como correlativo do dever de obediéncia®. Obediéncia que o
trabalhador ndo estd obrigado a respeitar se as ordens que |lhe forem dirigidas forem
ilegitimas. Assim, e ndo obstante a nog¢do de contrato de trabalho (11.2 CT) omitir
atualmente a referéncia ao poder de direcdo do empregador, concluimos que este poder do
empregador nao perde relevancia e intensidade no ambito da execugdo dos contratos de
trabalho, pois é intrinseco ao préprio contrato.

De todos os poderes do empregador que a lei enuncia, poder de direcao (97.2 CT), poder
disciplinar (98.2 CT) e poder regulamentar (99.2 CT), a posi¢cdo de supremacia do empregador
face ao trabalhador resulta especialmente do exercicio dos dois primeiros, sendo o poder
regulamentar um mero meio para atingir os fins prosseguid0521.

N3o ha na doutrina uma concec¢do Unica sobre as relagdes que se estabelecem entre os
varios poderes do empregador, em especial entre o poder de direcdo e o poder disciplinar,
sendo questionado se o poder de direcdo é autébnomo em relacdo ao poder disciplinar do
empregador.

Na busca da resposta encontram-se essencialmente duas teses na doutrina: uma

posiciona o poder disciplinar de forma auténoma e independente relativamente ao poder de

Y As instrugdes do empregador quanto ao modo de realizagdo do trabalho pelo trabalhador podem variar de
empregador para empregador, podem ser mais genéricas ou mais especificas, apresentando conteudo
diferente e varidvel. Podem abranger comportamentos que vao para além da prépria prestagao do trabalho
como, por exemplo, a proibicdo de fumar nas instalacdes, a obrigacdo de usar farda, a limitacdo quanto a
utilizacdo dos equipamentos informaticos e de comunica¢do da empresa para fins pessoais, entre outras.

%% sobre o fundamento contratual do poder de direcdo, ainda que com algumas nuances, ver FERNANDO JORGE
COUTINHO DE ALMEIDA, Poder Empresarial: Fundamento, Conteudo e Limites, in Temas de Direito do Trabalho
— Direito do Trabalho na Crise, Coimbra Editora, Coimbra, 1990, p. 318.

21 Tal como PEDRO ROMANO MARTNEZ, Direito do Trabalho, cit., p. 594, tendemos a considerar o poder
regulamentar como um meio de efetivagdo do poder de diregdao, em especial na medida em que permite ao
empregador fazer normas através das quais pde em pratica o exercicio do poder de diregdo.
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direcdo e que se designa de tese dualista, tese que colhe maior consenso quer na doutrina
nacional quer estrangeirazz; diferentemente, a tese monista concebe o poder disciplinar
como uma parte do amplo poder de direcdo do empregador.

Sem prescindir, vamo-nos deter agora no estudo do poder disciplinar.

3. O fundamento, titularidade e caracteristicas do poder disciplinar

3.1 Aspetos gerais

Importa por agora situar o poder disciplinar na lei para melhor compreender as questdes
complexas do seu fundamento e titularidade.

O poder disciplinar ndao vem definido na lei, mas esta enunciado no artigo 98.2 CT que
prevé que o empregador tem poder disciplinar sobre o trabalhador ao seu servigo enquanto
vigorar o contrato de trabalho®®. Esta norma, gue estd hoje separada das demais normas que
regulam o poder disciplinar24, encontrando-se inserida na subseccdo que trata do
empregador e da empresa”.

Além da previsdo do poder disciplinar, o Cédigo do Trabalho consagra as normas
relativas a parte sancionatéria do poder disciplinar na Seccdo Ill, do Capitulo VI

(incumprimento do contrato) do Livro |, artigos 328.2 a 332.9; a estes acrescem os artigos

*> Na doutrina nacional defendem nomeadamente a perspectiva dualista RUI ASSIS, O poder de direc¢éo do
empregador, cit., p. 90, e MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte I, cit.,
p. 610, em especial, rejeita a tese monista por considerar que esta perspectiva esvazia o conteido do poder
disciplinar, que fica reduzido a mero garante da eficacia do poder de direcdo.

> Sobre a possibilidade de o empregador exercer o poder disciplinar apenas enquanto durar o contrato de
trabalho, veja-se o Ac. RP de 14 de marco de 2011, processo n.2 763/09.8TTBRG.P1, disponivel em
www.dgsi.pt, que considerou que ndo obstante estar a decorrer o prazo de aviso prévio num processo de
despedimento por extingao de posto de trabalho, o empregador pode despedir o trabalhador em questdo se o
mesmo cometeu uma infragao disciplinar que justifique e fundamente a aplicagdo de tal san¢do, desde que a
decisdo de despedimento chegue ao conhecimento do trabalhador antes do final do prazo do aviso prévio.

** Na vers3o inicial do Cddigo do Trabalho aprovado pela Lei n.2 99/2003 de 27 de agosto, a matéria
encontrava-se regulada nos artigos 365.2 a 376.2 (regras substantivas) e nos artigos 411.2 e ss. onde se
estabeleciam as regras procedimentais.

%> Nesta nova sistematizacdo parece terem sido acolhidas as criticas que face ao CT 2003 consideravam que, ao
inserir as normas do poder disciplinar apenas na parte relativa ao incumprimento do contrato, o reduziam a um
mero meio de reagdo relativamente ao incumprimento do contrato; para mais consideragdes sobre o tema, ver
MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte I, cit., p. 632.
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351.2 3 358.2 relativos ao despedimento por facto imputavel ao trabalhador que o legislador
separou das restantes normas que integram a tutela disciplinar exercida pelo empregadorze.

Em todo o caso, o recurso ao instituto disciplinar laboral aparece, por um lado, como o
meio principal e tipico do empregador reagir e combater o incumprimento do contrato e dos
deveres que incidem sobre o trabalhador, e que se afasta do regime regra dos contratos - a
responsabilidade civil®’, cuja natureza é essencialmente compensatdria; por outro lado,
permite ao empregador marcar a sua posicio na relacdo laboral®® e assegurar a
aplicabilidade do seu poder de diregao.

N3o obstante a falta do conceito, o poder disciplinar é ainda assim o mais detalhado dos
poderes do empregador, de tal forma que alguns autores falam mesmo da existéncia de um
“direito disciplinar”®.

Antes porém de analisarmos o seu regime legal, e para melhor o compreendermos,

vamos proceder ao enquadramento dogmatico do poder disciplinar do empregador.

3.2 As questdes do fundamento e da titularidade do poder disciplinar

Em face das dificuldades surgidas em torno do fundamento e da titularidade do poder
disciplinar, tem cabido a doutrina deter-se sobre elas no ambito de um instituto que

apresenta caracteristicas unicas no seio de uma relacdo juridica privada®.

%% A este propdsito, MARIA ADELAIDE DOMINGOS, Poder e procedimento disciplinar no Cédigo do Trabalho, in
Reforma do Cédigo do Trabalho, Coimbra Editora, Coimbra, 2004, p. 478, nota que a insergao sistematica do
poder disciplinar no CT 2003, face ao que sucedia na LCCT (DL 64-A/89 de 27 de fevereiro) n3o representa
qualquer diferenga relativamente a conceptualizagdo e fundamentag¢ao do poder disciplinar; ja MARIA DO
ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte Ii, cit., pp. 608 e 632 e ss., considera ser
melhor a insercdo sistematica do poder disciplinar no CT 2009, visto que o situa junto aos demais poderes do
empregador, diferentemente do que sucedia no CT 2003, em especial por considerar que o poder disciplinar
ndo tem apenas uma vertente sancionatoria.

7 Notando a natureza contratual do poder disciplinar, mas cujas caracteristicas punitivas o afastam do
mecanismo da responsabilidade civil, PEDRO ROMANO MARTINEZ, Direito do Trabalho, cit., pp. 596 e ss.

% PEDRO ROMANO MARTINEZ, Direito do Trabalho, cit., p. 597, considera ter um reduzido interesse o poder
disciplinar nas relagdes laborais sem vertente empresarial; contra esta opinido, MARIA DO ROSARIO PALMA
RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte I, cit., p. 632.

% \/ide PEDRO SOUSA MACEDO, Poder Disciplinar Patronal, cit., p. 21.

*® Discordamos neste ponto de PEDRO ROMANO MARTINEZ, Direito do Trabalho, cit., p. 595, que embora
considere o poder disciplinar caracteristico do contrato de trabalho, ndo entende que seja um regime Unico no
dominio dos contratos, pelo facto de nos contratos em geral existirem varios mecanismos de autotutela dos
interesses das partes, por exemplo a excepg¢ao de ndo cumprimento (428.2 CC), a resolugdo do contrato com
base no incumprimento definitivo (801.2 n.2 2 CC) e o exercicio da cladusula penal (810.2 CC). Parece-nos, no
entanto, que o poder disciplinar laboral, maxime a sua natureza sancionatdria, lhe confere uma configuragdo
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Trata-se de um poder com atributos predominantemente punitivos, exercido
unilateralmente e de forma algo discricionaria pelo empregador, em especial quanto a
oportunidade de o exercer e a escolha da sangao a aplicar. Caracteriza-se ainda por ser um
direito subjetivo do empregador, que se reconduz as caracteristicas de um direito
potestativo, porquanto traduz ndo sé a posicdo de sujeicdo em que o trabalhador se
encontra face ao seu exercicio, como provoca altera¢Ges de relevo na esfera juridica do
trabalhador, designadamente no que ao despedimento respeita>".

Trata-se de um poder cujos contornos e limites sdao extremamente dificeis de assinalar,
mas cuja compreens3o tedrica se impde para melhor o podermos aplicar *%.

Sobre o fundamento deste poder é possivel encontrar duas respostas diferentes, a tese
contratualista e a tese institucionalista, que o concebem e perspetivam de diversos pontos
de vista, que em nossa opinido se complementam entre si>>.

Segundo a tese contratualista o poder disciplinar assenta na existéncia do contrato de
trabalho e tem como fundamento a subordinagao juridica do trabalhador. De acordo com
este entendimento, o empregador mantém o poder ou a faculdade de o exercer enquanto o
contrato durar, conforme previsto expressamente no artigo 982 CT. Para justificar a sua
ligacdo intrinseca e natural ao contrato de trabalho, os defensores desta tese invocam a
insercdo sistematica das normas relativas ao poder disciplinar no capitulo relativo ao
incumprimento do contrato (328.2 e ss.).

Defendem esta tese, entre outros, JULIO MANUEL VIEIRA GOMES34, gue considera que o
fundamento do poder disciplinar é o contrato de trabalho, embora o poder disciplinar sirva
de ponte ou elemento de conexdao com a estrutura ou organizagdo em que esse contrato se

insere e da qual constitui um eIemento35, e também ANTONIO MONTEIRO FERNANDES36, ao

Unica, manifestamente diferente dos demais institutos em sede da disciplina contratual, como também
considera MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Do Fundamento do Poder Disciplinar Laboral, Almedina,
Coimbra, 1993, p. 424.

3! Sobre as implicagOes técnico-juridicas da classificacdo deste direito como direito subjetivo ver MARIA DO
ROSARIO PALMA RAMALHO, Os Limites do Poder Disciplinar Laboral, in Estudos de Direito do Trabalho,
Almedina, Coimbra, 2003, p. 187.

%2 Sobre o fundamento do poder disciplinar e respectivas correntes doutrindrias ver entre outros, ANTONIO
GARCIA PEREIRA, O Poder Disciplinar da Entidade Patronal — Seu Fundamento, Editora Danubio Lisboa, 1983 e
MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Do Fundamento do Poder Disciplinar Laboral, cit., p. 299.

** No mesmo sentido PEDRO ROMANO MARTINEZ, Direito do Trabalho, cit., p. 604.

3% Como refere o autor, Direito do Trabalho - Relagdes Individuais de Trabalho, Volume |, cit., p. 893, o poder
disciplinar é natural ao contrato de trabalho ndo podendo as partes pretender excluir a sua existéncia sem
descaracterizar o contrato de trabalho.

* Idem, cit., p. 880.
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considerar que ndo é possivel explicar este poder sem ser por referéncia ao contrato de
trabalho.

JA quanto a tese institucionalista, o poder disciplinar é concebido no seio de uma
organizacao, destinando-se a garantir a satisfacdo e os interesses econdmicos daquela, da
qgual os contratos de trabalho fazem parte. Invocam ainda que o facto de este poder ser
exercido pelo empregador ou pelos superiores hierarquicos do trabalhador (329.2 n.2 4 CT),
assim como a possibilidade de se agravarem as sancdes atentas as especiais condi¢cdes do
trabalho (artigo 328.2 n.2 4 CT), enaltece a vertente institucional do poder disciplinar.

Segundo os defensores desta tese, o poder disciplinar permite garantir a organizacdo da
empresa de forma eficaz. Como preconiza PEDRO SOUSA MACEDO*, o poder disciplinar
justifica-se particularmente pelas necessidades organizativas da empresa, sendo exercido
tendo em vista o interesse da empresa que é o seu titular.

Relacionada com a matéria do fundamento do poder disciplinar, discute-se também a de
saber quem é o seu titular, importando saber se o poder disciplinar pertence a empresa ou
ao empregador.

No que respeita a nossa lei, este poder é atribuido ao empregador, e apenas se mantém
enquanto o contrato nao cessar (98.2 CT). Nao obstante a titularidade deste poder ser do
empregador, sucede que o poder disciplinar pode ser exercido diretamente pelo préprio
empregador ou, por delegacdo do seu exercicio pelo empregador, pelos superiores
hierarquicos do trabalhador nos termos em que o empregador os estabelecer, conforme

previsto no artigo 329.2 n.2 4 CT.

3.3 As principais caracteristicas do poder disciplinar

Da analise do instituto disciplinar laboral resultam varias caracteristicas que o
identificam e individualizam. Referiremos de seguida as principais, ndo deixando de notar
que se trata de uma matéria em que a doutrina aponta uma diversidade de concegdes,

valorizando cada um dos aspetos do seu regime, ndo havendo uma classificacdo unitaria.

% Direito do Trabalho, cit., p. 236.
7 0 Poder Disciplinar Patronal, cit., p. 10.
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3.3.1 O conteudo sancionatério e ordenador

A primeira caracteristica que se aponta ao poder disciplinar resulta do objetivo da
sua utilizacdo pelo empregador; assim, no que tange a finalidade da aplicacdo do poder
disciplinar, endereca-se-lhe um carater marcadamente punitivo que se materializa na
aplicacdo das diversas sanc¢des. Contudo, pelas suas caracteristicas, este instituto distingue-
se de outros com cardter ressarcitério como sucede com a responsabilidade civil, por
exemplo, na disciplina geral dos contratos.

Destarte, e ndo obstante considerarmos ser a punicdo a finalidade principal da
aplicacdo do instituto da aplicacdo do poder disciplinar pelo empregador, também
concordamos que ao mesmo tempo lhe possam ser reconhecidos objetivos de ordenagao
das relaces laborais da empresa®®.

A obtencdo de tal efeito consegue-se ndo sé pela criacdo de normas regulamentares
na empresa, como também pelo efeito de prevencdo geral que a aplicacdo de sancdes
produz no seio da empresa®; ou seja, a0 mesmo tempo que assegura a punicdo do
trabalhador que cometeu a infracdo disciplinar, o poder disciplinar também funciona com
carater preventivo e dissuasor da pratica de outras infracées, e nesse sentido concordamos
quando se menciona que o poder disciplinar serve também para manter a “paz da

empresa”?°.

3.3.2 A natureza funcional e discricionaria

Outro elemento de relevo do poder disciplinar é a sua vertente de instituto funcional.
Trata-se de um poder do empregador que se justifica pelos interesses da empresa, mas que
a lei prevé para garantir algum equilibrio ao trabalhador. O exercicio deste poder estd sujeito
a varios limites, que o empregador gere sujeito a critérios de oportunidade.

Com efeito, o empregador ndo estd obrigado a punir, apenas o fara se nisso tiver

interesse: ou seja, o poder disciplinar ndo se apresenta como um poder dever do

*®* 0 Ac. STJ de 3 de junho de 2009, processo n.2 0853696, disponivel em www.dgsi.pt, aponta esta dupla

vertente do poder disciplinar.

¥ Neste sentido, MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte i, cit., p. 636.

* como expressamente refere JULIO MANUEL VIEIRA GOMES, Direito do Trabalho - Relagbes Individuais de
Trabalho, Volume |, cit., p. 885.
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empregador, mas antes como um poder de que dispde e que utilizard se tal lhe for
conveniente®. Neste sentido, o poder disciplinar caracteriza-se como uma faculdade do
empregador.

Ao poder disciplinar é ainda apontada a caracteristica de ser um poder discricionario
que o empregador exerce sempre que julgar oportuno para garantir a tutela dos seus
interesses e que estd, pelo menos em parte, sujeito ao “arbitrio” do empregador.

Porém, a liberdade da aplicacdo de sancdes pelo empregador tem vindo a ser
limitada, quer pela tipificagdo das préprias san¢bes, quer pela imposicdo de escolher
corretamente a sanc¢do, assim como pela obrigacdo de fundamentar e elaborar o respetivo
procedimento.

Com efeito, trata-se de um direito do empregador cujo exercicio esta sujeito a varios
limites, especialmente visiveis na preocupacdo de garantir ao trabalhador a sua defesa

guando a empresa pretende despedi-lo.

3.3.3 Direito subjetivo do empregador

O poder disciplinar apresenta-se como um direito subjetivo na sua modalidade de
direito potestativo. A aplicacdo desta classificacdo resulta na medida em que, por via do seu
exercicio, se confere ao seu titular — o empregador - o poder de impor unilateralmente
alteracdes na esfera juridica de outrem — o trabalhador.

Da caracterizagao do poder disciplinar como direito potestativo sobressai também o
seu carater marcadamente unilateral e egoista que permite ao empregador prosseguir os

. 42
seus interesses .

Em suma, parece-nos ser de evidenciar que o enquadramento dogmatico do instituto
nem sempre é consensual e que, apesar de bastante estudado pela doutrina, ndo deixa de
levantar dificuldades, sendo algumas de um grau elevado de resolugao, em particular

guando manifestadas na pratica disciplinar que a seguir abordaremos.

4 Contrariamente, ANTONIO JORGE DA MOTTA VEIGA, Li¢Ges de Direito do Trabalho, 6.2 Edigdo, Universidade
Lusiada, Lisboa, 1995, p. 341, classificou-o como um poder dever.

“2 MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte ll, cit., p. 639, aponta ao poder
disciplinar, entre outras caracteristicas, as de um direito de conteudo egoista, dominial e unilateral.
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Capitulo Il — O Direito disciplinar laboral

1. Ainfracao disciplinar: conceito e limites

Na perspetiva sancionatéria, a mais evidente faceta do poder disciplinar, este serve para
o empregador aplicar sancdes em face das infracdes cometidas pelo trabalhador.
O aspeto mais complexo do exercicio desta agao disciplinar do empregador deriva, em parte,
da falta de conceptualizacdo e de tipificacdo dos comportamentos do trabalhador que sdo
considerados infracdo disciplinar®.

Com efeito, nem o Cédigo do Trabalho nem as diversas leis que o antecederam
definiram infragao disciplinar, tendéncia também evidenciada por outros ordenamentos
laborais - diferentemente do que sucede, por exemplo, relativamente as relacdes de
emprego publico, em que o legislador optou por apresentar um conceito, ainda que genérico
de infragdo™.

A tarefa de construir e limitar o conceito tem sido especialmente dificil, em parte
também porque os deveres que a lei dirige ao trabalhador sdo meramente exemplificativos,
cfr. artigo 128.2 alineas a) a j) do n.2 1 CT, ndo sendo consequentemente possivel fazer
corresponder os comportamentos violadores dos deveres do trabalhador com as infracdes
eventualmente praticadas.

Neste quadro, tem sido a doutrina e em especial a jurisprudéncia a balizar o conceito
através da resolucdo dos casos que é chamada a decidir, contribuindo dessa forma para o
preenchimento do conceito e para a caracterizacdo dos comportamentos qualificdveis como
infracdes disciplinares™. De notar que os casos que chegam a juizo destinam-se

essencialmente a apreciar a existéncia de um comportamento infrator no sentido de saber

3 Tal como considera NUNO ABRANCHES PINTO, Instituto Disciplinar Laboral, Coimbra Editora, Coimbra, 2009,
pp. 49 e ss.

* 0 Estatuto Disciplinar dos Trabalhadores que exercem Fun¢des Publicas, aprovado pelo DL 58/2008 de 9 de
setembro, no artigo 3.2 n.2 1 define infragdo como o comportamento do trabalhador por a¢cdo ou por omissao,
ainda que meramente culposo, que viole os deveres gerais ou especiais inerentes a fungdo que exerce.

*> Sobre o tema vejam-se, entre outros, os seguintes acord3os disponiveis em www.dgsi.pt: Ac. STJ de 23 de
novembro de 2011, processo n.2 318/07.1TTFAR.E1.S1; Ac. STJ de 25 de janeiro de 2012, processo n.2
268/04.3TTLSB.L1.51; Ac. STJ de 12 de setembro de 2012, processo n.2 492/08.0TTLMG.P1.51; Ac. STJ de 04 de
julho de 2013 processo n.2 7583/11.8T2SNT.L1.S1, e o Ac. RP de 22 de outubro de 2013, processo n.2
318/07.1TTFAR.E1.51.
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se existe justa causa para despedir o trabalhador, sendo contributos da jurisprudéncia
relevantes nessa parte do nosso trabalho.

A contribuicao da doutrina para preencher o conceito de infragdo disciplinar surge
por analogia ao conceito de justa causa previsto no artigo 351.2 CT, sendo indispensavel a
existéncia de um comportamento do trabalhador, por acdo ou omissdo, que seja ilicito e
culposo - comportamento da responsabilidade do trabalhador que Ihe possa ser imputdvel a
titulo de dolo ou de negligéncia. Trata-se de um comportamento merecedor de censura,
independentemente de provocar ou ndao danos ao empregador.

Como a propdsito da justa causa referiremos, o dano ndo é um elemento essencial
para que exista infracdo disciplinar46. Sucede porém que a omissdo legislativa evidencia
diversas dificuldades: por um lado, deixa ao empregador alguma liberdade de determinar os
comportamentos que considera objeto de sancdo; por outro, as atua¢des que podem
configurar a existéncia de infracdo sao distintas de empresa para empresa, bem como para
cada atividade ou setor. N3o obstante, esta problematica vem atenuada pelos IRCT".

Acresce que, para construir e limitar o conceito de infragdo, importa igualmente
perceber se tem de existir sempre uma violacdo do contrato, assim como saber se o conceito
se pode aplicar a comportamentos do trabalhador que nao tenham ligacao com a prestacao
de trabalho, ou seja, se se pode estender para além da prépria prestacao do trabalho.

A falta de um conceito e a fixagdo dos seus limites deixam em aberto um problema
de especial relevo para o trabalhador nesta sede, e que consiste em saber com rigor quais os
comportamentos que o empregador lhe pode exigir, sob pena de lhe serem imputadas
infracdes disciplinares.

Podemos no entanto constatar, que a esséncia do poder disciplinar assenta na

aplicacdo de sanc¢des ao trabalhador em face do desrespeito por agdao ou omissao de deveres

* Sobre os requisitos gerais da infracdo disciplinar ver NUNO ABRANCHES PINTO, Instituto Disciplinar Laboral
cit., pp. 70 e ss. e PEDRO SOUSA MACEDO, Poder Disciplinar Patronal, cit., p. 33.

* Em relacdo ao papel das convencdes colectivas de trabalho no dmbito do poder disciplinar laboral do
empregador, ver ANTONIO MENEZES CORDEIRO, Manual de Direito do Trabalho, Almedina, Coimbra, 1991, p.
745.

8 PEDRO SOUSA MACEDO, Poder Disciplinar Patronal, cit., p. 32, na perspetiva de caracterizar o conceito
avanc¢a com diversas classificagdes, atendendo ao tipo de infragdo, aos bens ofendidos, a desnecessidade do
prejuizo e ao dever ofendido.
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contratuais principais ou acessorios que consubstanciam um incumprimento do contrato de
trabalho™®.

Impdem-se, no entanto, algumas reservas quanto a qualificacdo das infracdes
disciplinares. Com efeito, podem existir condutas ilicitas do trabalhador que extravasem em
tempo e lugar a execucdo do proprio contrato de trabalho, mas em relacdo as quais importe
saber se, ndo obstante o circunstancialismo em que se verificam, podem produzir efeitos
disciplinares, por serem abrangidos no conceito de infracao.

Acrescentamos ainda que, com aplicacdo para além desta matéria, o Cédigo do Trabalho
no seu artigo 126.2 estabelece um principio geral de boa-fé na execucdo do contrato de
trabalho e um dever de mutua colaboragao de ambas as partes, o que em simultaneo
conforma e limita a atuacdo do trabalhador em sede de comportamentos aos quais pode ser
atribuida relevancia disciplinar’.

Em sede de qualificagdo dos comportamentos infratores do trabalhador, adquirem
relevo os comportamentos extracontratuais do trabalhador que possam ser qualificaveis

como infragao disciplinar. Trataremos o tema de seguida.

2. Arelevancia disciplinar dos comportamentos extracontratuais do
trabalhador

A existéncia da infracdo disciplinar que, como referimos, se traduz numa violacdo do
contrato e dos deveres do trabalhador, releva essencialmente pelas consequéncias que
produz na relagdo de trabalho. Tal conclusao é ainda mais notdria na analise das infragdes a
que a lei atribui a natureza de justa causa para o despedimento, o que terd de ser apreciado
nos termos do n.2 1 do artigo 351.2 CT.

Como ja demos nota, ao nao definir infragdo o legislador deixou ao intérprete a

resolucdo das questBes que agora tratamos, o que nos permite ponderar até que ponto é

*> Na perspetiva de delimitar as infracdes disciplinares, MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de
Direito do Trabalho, Parte I, cit., p. 644, considera que se devem conjugar, por um lado, os deveres do
trabalhador previstos no artigo 128.2 CT e, por outro, as situagdes que integram a justa causa previstas no n.2 2
do artigo 351.2 CT, tarefa ainda assim complexa, atento o contelido exemplificativo de ambas as normas.

*% Sobre a boa-fé na disciplina geral dos contratos ver JOAO DE MATOS ANTUNES VARELA, Das Obrigacdes em
Geral, Vol. 1,10 2 Edi¢do, AlImedina, Coimbra, 2000, pp. 129 e ss.
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que os comportamentos adotados pelo trabalhador fora do local de trabalho e do tempo de
trabalho podem ou n3o configurar a existéncia de uma infracdo disciplinar’®.

Numa abordagem simplista e invocando até o texto da lei, dirilamos que o poder
disciplinar é inerente ao contrato de trabalho, logo s6 deve existir disciplina quando o
contrato esta a ser executado.

Aqui coloca-se, desde logo, a questdao do trabalhador saber onde comecga e acaba a
sua esfera privada e a sua liberdade face as suas obrigacdes contratuais laborais.

A protecdo da esfera privada do trabalhador esta especialmente tratada na lei
laboral, por via da consagracdo dos direitos de personalidade do trabalhador na relacdo de
trabalho, o que se verifica nos artigos 14.2 e ss. do CT>2.

Sucede frequentemente que a acdo disciplinar do empregador colide com direitos de
personalidade do trabalhador, e alguns deles constitucionalmente consagrados, o que
também adensa a dificuldade de tratar esta questao.

Em tese, seriam reservadas a esfera privada do trabalhador as condutas praticadas
fora do tempo e do lugar de trabalho, ficando entdo de fora da alcada disciplinar do
empregador. Porém, e com frequéncia, encontramos situagdes em que o comportamento
extracontratual do trabalhador influencia e determina, ainda que indiretamente, a sua
postura na relacdo laboral, pelo que somos levados a admitir a possibilidade da sua
relevancia disciplinar53.

Considerando todavia que a acdo disciplinar do empregador possa ultrapassar as

fronteiras do contrato de trabalho, impde-se salvaguardar as repercussdes de tal

1 Em particular sobre a relevancia destes comportamentos do trabalhador, ver DIOGO LEOTE NOBRE, A
relevéncia dos comportamentos extra-laborais em sede de justa causa de despedimento, in Revista da Ordem
dos Advogados, ano 68, 2008, pp. 923-960. Sobre o interesse e os efeitos que estas condutas extracontratuais
podem provocar na esfera juridica do trabalhador, em especial enquanto justa causa de despedimento, ver
GUILHERME MACHADO DRAY, Justa causa e esfera privada, in Estudos do Instituto de Direito do Trabalho, II,
Coimbra 2001, pp. 35-96.

>? Sobre os limites da esfera privada do trabalhador ver ANTONIO MENEZES CORDEIRO, O respeito pela esfera
privada do trabalhador, in 1 Congresso Nacional de Direito do Trabalho, Almedina, Coimbra, 1998, pp. 19-37, e
MARIA MALTA FERNANDES, Os limites a subordinagdo juridica do trabalhador, Quid Juris, Lisboa, 2008, p. 148.
>> DIOGO LEOTE NOBRE, A relevdncia dos comportamentos extra-laborais em sede de justa causa de
despedimento, cit., p. 936 e ss., apresenta algumas categorias de comportamentos extra-laborais do
trabalhador que, defende, podem configurar justa causa de despedimento, a saber: comportamentos que
violam o dever de respeito e urbanidade perante a entidade empregadora ou os seus representantes;
comportamentos lesivos da imagem, prestigio ou credibilidade da empresa; pratica, no ambito da empresa, de
violéncias fisicas ou injurias sobre colegas de trabalho; comportamentos da vida familiar, afectiva e sexual;
factos delituosos cometidos fora da relagdo laboral; alcoolismo e toxicodependéncia; doengas infecto-
contagiosas (HIV ou SIDA); situagGes de incompatibilidade pessoal grave com o representante do empregador
ou o préprio empregador, entre outras.
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entendimento, em particular no que respeita a personalidade e individualidade do
trabalhador. Sendo necessario conjugar e ponderar variegados aspetos.

Em prol da relevancia disciplinar das condutas extracontratuais do trabalhador
notamos que sendo o contrato de trabalho um contrato intuitus personae, ndo se desliga da
personalidade do trabalhador. O trabalhador coloca a suas caracteristicas pessoais ao
servico do empregador que devem ser por ele atendidas e consideradas. Porém, a
dificuldade resulta de ndo ser possivel estabelecer uma barreira relativa ao que respeita
diretamente a execuc¢do do contrato e ao que estd para além dela.

Acresce que o proéprio principio da boa-fé (126.2 n.2 1 CT) reportado a execucdo do
contrato de trabalho obriga a que o trabalhador adeque as suas condutas privadas na
execucao do seu contrato™.

Também o principio da mutua colaboragdao previsto no artigo 126.2 n.2 2 CT, cuja
previsdo também condiciona as partes, determina o trabalhador a comportar-se na sua vida
pessoal e social de maneira a ndo prejudicar o empregador.

Ou seja, em concreto, fruto da interligacdo e da complementaridade da vida
profissional e da vida privada do trabalhador, admitimos que este possa ver limitada a sua
esfera privada de a¢do, mas sem lhe “laboralizar” completamente a sua vida privada®,
retirando-lhe parte da humanidade.

A doutrina e a jurisprudéncia tém nesta sede buscado critérios que justificam e
limitam a relevancia disciplinar das condutas extracontratuais do trabalhador®®. Nos
tribunais, em especial, tem sido proposto que a conduta privada do trabalhador s6 possa
relevar em termos disciplinares se existir um nexo de causalidade entre os comportamentos
do trabalhador e os seus efeitos sobre o contrato de trabalho®’. Entendimento com o qual

concordamos.

>* JULIO MANUEL VIEIRA GOMIES, Direito do Trabalho - Relagées Individuais de Trabalho, Volume |, cit., p. 884,
apresenta diversos exemplos em que a atividade concretamente exercida pelo trabalhador pode condicionar a
sua postura pessoal, sob pena de atuagdo diferente configurar uma infragao disciplinar. Assim, considera por
exemplo que cantarolar ou assobiar podera configurar uma infragao pelo incémodo causado aos colegas e pela
perturbagdo na empresa. Também pode configurar uma infragao disciplinar a expressao de felicidade na cara
de um funciondrio de uma funerdria.

> A expressdo € de DIOGO LEOTE NOBRE, A relevdncia dos comportamentos extra-laborais em sede de justa
causa de despedimento, cit., p. 957.

*® No que concerne a relevancia destes comportamentos para efeitos de justa causa de despedimento, ver
MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte I, cit., p. 824.

>’ A titulo de exemplo, vejam-se as seguintes decisdes dos tribunais Ac. STJ de 24 de abril de 1996, BMJ 456, p.
276 e Ac. RE de 12 de junho de 1991, in CJ, XVI, TlIl, p. 315. No primeiro aresto considerou-se que tem
relevancia disciplinar o comportamento do bancdrio que fora da relagdo laboral dd ordem de aquisicdo de
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3. As sancodes disciplinares: aspetos gerais

O exercicio do poder disciplinar pelo empregador materializa-se na possibilidade que o
empregador dispde de aplicar ao trabalhador as san¢des previstas no n.2 1 do artigo 328.¢
CT®. Tal como sucede com os demais institutos, designadamente o de infracdo disciplinar,
também em matéria de sanc¢des disciplinares, o legislador n3dao apresenta qualquer
definicio™.

Em matéria de sangdes disciplinares vigora o principio da tipicidade, embora esta
tipicidade ndo seja tao apertada como noutros ramos do direito como, por exemplo, no
direito penal.®

O principio da tipicidade visa especialmente impedir ao empregador a criacdo de novas
sancbes para além das contempladas na lei, nomeadamente prevendo novas sancdes
através de regulamentos internos, dada a “facilidade” que o empregador dispde em elaborar
estes instrumentos.

Pela consagracao da tipicidade garantem-se aos trabalhadores os seus direitos, em
especial, os previstos no artigo 129.2 CT, assim como se lhes assegura a sua dignidade
enquanto sujeitos titulares desses direitos.®

No entanto, a temperar esta tipicidade do elenco das sanc¢des, o Cédigo do Trabalho
(328.2 n.2 2) admite a existéncia e aplicacdo de outras san¢des previstas em Instrumento de
Regulamentacdo Coletiva do Trabalho, desde que ndo prejudiquem os direitos e garantias do

2 . N ~
trabalhador® e que em concreto possam aplicar-se aquela relacdo laboral®.

titulos em bolsa ao banco sem ter saldo na conta que detém no seu empregador para as pagar. No segundo
considerou-se que tem relevo disciplinar a atuagdao de um sujeito que exerce as fungdes de guarda-noturno
num palacio e que funciona como recetador de objetos furtados. Igualmente o Ac. STJ de 15 de janeiro de
2008, in CJ (STJ), 33, 1, 2008, pp. 268-270, considerou ser justa causa a venda de droga por um trabalhador aos
seus colegas de trabalho, ainda que o fizesse fora do local de trabalho.

>% De notar que, com a entrada em vigor do Cédigo do Trabalho de 2003 observou-se uma tendéncia geral no
sentido do agravamento dos limites das sang¢des disciplinares, em especial no que respeita a san¢do pecunidria
e a suspensao com perda de retribuicdo e antiguidade.

> Em especial sobre o tema ver ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, As sangdes disciplinares e a sua graduagdo,
in Estudos Sociais e Corporativos, n.2 36, 1970, pp. 23-54.

% JULIO MANUEL VIEIRA GOMES, Direito do Trabalho - Relacbes Individuais de Trabalho, Volume |, cit., p. 894
refere, alids, a existéncia de um numerus apertus e ndo de um elenco taxativo no elenco de sangdes.

® Neste sentido, por exemplo, a despromocdo é proibida porque viola o direito do trabalhador de n3o ser
colocado em categoria inferior nos termos previstos na alinea d) do n.2 1 do artigo 129.2 CT, o mesmo se diga
em relagdo a transferéncia do trabalhador para outro local de trabalho, cuja medida aplicada como sancdo
violaria a garantia da inamovibilidade, cfr. alinea f) do n.2 1 do artigo 129.2 CT.

%2 Nos termos do previsto no artigo 3.2 n.2 5 CT existe a possibilidade de esta norma poder ser afastada por
IRCT, mas ja ndo por contrato de trabalho.
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Em matéria de sangdes disciplinares ha dois aspetos do seu regime que importa
salientar. Por um lado, a perspetiva conservadora do vinculo laboral®®, e, por outro lado, a
sua proximidade relativamente as sangdes penais, isto apesar de as primeiras se esgotarem
nos interesses privados que subjazem ao contrato de trabalho e as segundas visarem o
interesse publico.

Com efeito, as sang¢des previstas apresentam uma perspetiva conservatoria da relagado de
trabalho, excecdo feita a mais grave delas: o despedimento é uma sancdo expulsiva, em que
a punicao é precisamente a cessa¢do do contrato de trabalho®.

Referimos também que encontramos na doutrina diferentes classificacbes das sancdes
disciplinares, consoante a sua natureza e os efeitos que produzem. Na classificacdo
tradicional das sancdes disciplinares distingue-se entre sancdes conservatdrias e sancOes
ndo conservatérias — o despedimento sem indemnizacdo ou compensagéoGG. Outras
classificacOes distinguem entre san¢des morais ou ndo patrimoniais - cujos efeitos incidem
na pessoa do trabalhador e de que sdo exemplos a repreensdo e a repreensao registada - e
sanc¢dOes de natureza patrimonial cujos efeitos se verificam no patrimoénio do trabalhador - de
que é exemplo a sanc¢do pecuniaria®’. Encontramos ainda aquelas cujos efeitos se verificam
ao nivel da prestacdo de atividade, restringindo-a - sdo exemplos a suspensao com perda de
retribuicdo e antiguidade e a perda de dias de férias.

No que concerne a natureza das sanc¢bes disciplinares, estas apresentam como ja

referimos, um carater marcadamente punitivo, afastando-se por essa razdo, de outros

%3 Como sabemos, a aplicagdo de uma convengado coletiva de trabalho sé pode verificar-se numas das seguintes
situacGes: se o trabalhador for filiado na associacdo sindical que a outorgou, ou que a ela venha aderir, e
simultaneamente preste atividade num empregador que a ela tenha aderido; se existir uma portaria de
extensdo que determine a aplicagdo da CCT as partes; e ainda quando o trabalhador, ndo sendo filiado, adira
voluntariamente a uma convencdo colectiva de trabalho que seja aplicada na sua empresa, conforme previsto
respetivamente nos artigos 496.2, 514.2 e 497.2 CT.

* A este propésito JULIO MANUEL VIEIRA GOMES, Direito do Trabalho - Relagdes Individuais de Trabalho,
Volume |, cit., p. 885, refere que o carater conservatério das sangdes é o que ha de mais especifico no poder
disciplinar do empregador.

%> PEDRO SOUSA MACEDO, Poder Disciplinar Patronal, cit., p. 25 considera que a san¢do nao traduz apenas a
punicdo, mas também a modificacdo negativa das condi¢cGes de prestacdo de trabalho que tenham por motivo
uma atuacdo do trabalhador que se pretende reprimir.

% Sobre o tema ver MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte ll, cit., p. 634,
JULIO MANUEL VIEIRA GOMES, Direito do Trabalho - Relagbes Individuais de Trabalho, Volume I, cit., p. 886, e
NUNO ABRANCHES PINTO, Instituto Disciplinar Laboral, cit., p. 90.

®7 Cfr. NUNO ABRANCHES PINTO, Instituto Disciplinar Laboral, cit., p. 91.
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institutos, como por exemplo, o da responsabilidade civil, que aparece como o meio de
reacdo comum as situacdes de incumprimento contratual fora do contrato de trabalho®.

Ha porém varias diferengas entre os institutos disciplinar e da responsabilidade civil. Em
especial, porque pela aplicacdo da sancao disciplinar ndo se procura ressarcir qualquer dano
ou prejuizo que o trabalhador tenha causado ao empregador, mesmo nos casos em que
apresente natureza patrimonialsg. Acresce que as sangdes disciplinares apresentam um
cunho eminentemente pessoal, cujos efeitos se projetam particularmente na pessoa do
trabalhador, embora cumpram uma fungdo preventiva e repressiva semelhante as san¢ées
penais. Pelos aspetos que indicamos, as sancdes disciplinares afastam-se da
responsabilidade civil como meio de reagao ao incumprimento contratual laboral,
aproximam-se por sua vez das sang¢des penais, designadamente quanto a sua natureza
marcadamente punitiva’.

Com efeito, ha varios pontos de contacto entre o exercicio da ac¢do disciplinar pelo
empregador e a aplicacdo de san¢des penais pelo estado’ .

Feitas estas consideracdes gerais, analisaremos de seguida o elenco das sangdes

disciplinares.

3.1 Os tipos de sangdes disciplinares

Analisaremos agora cada uma das sang¢des previstas no n.2 1 do artigo 328.2 CT, apontando
as especificidades de cada uma e os limites que a prépria lei estabelece. Seguiremos a

ordem legal que as gradua da menos grave até a mais grave72.

% Relativamente 2 possibilidade de aplicar conjuntamente os dois institutos, admitindo-se a sua utilizagao
cumulativa por perseguirem finalidades distintas, ver JULIO MANUEL VIEIRA GOMES, Direito do Trabalho -
Relacgées Individuais de Trabalho, Volume |, cit., p. 888.

% Nesta perspetiva, com a qual concordamos, ver JULIO MANUEL VIERA GOMES, Direito do Trabalho - Relagées
Individuais de Trabalho, Volume |, cit., p. 887 e MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do
Trabalho, Parte II, cit., p. 658. Em sentido oposto, admitindo que as san¢des disciplinares sdo semelhantes a
responsabilidade civil, PEDRO ROMANO MARTINEZ, Direito do Trabalho, cit., p. 597.

7% Neste sentido ANTONIO JORGE DA MOTTA VEIGA, Licdes de Direito do Trabalho, cit., p. 385 e JULIO MANUEL
VIEIRA GOMES, Direito do Trabalho - Relag¢ées Individuais de Trabalho, Volume |, cit., p. 887 e 888.

1 JULIO MANUEL VIEIRA GOMIES, Direito do Trabalho - Relagées Individuais de Trabalho, Volume |, cit., p. 887,
aponta que ambas visam pessoas singulares, pressupéem a imputabilidade e a culpa do infrator, sendo que
essa culpa ndo pode presumir-se.

" Em relagdo a legislagdo em vigor antes do Cédigo do Trabalho, é possivel apontar as seguintes diferencas: a
multa passa a designar-se por san¢do pecuniaria; prevé-se uma nova sang¢do de perda de dias de férias; acresce
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3.1.1 Repreensao

A sancdo de repreensdo é a mais leve das sancdes previstas no CT. Esta sancao
consiste na chamada de atencdo ao trabalhador relativamente a um comportamento por si
adotado e que merece a censura imediata do empregador, esgotando-se na adverténcia ou
admoestacao que o empregador dirige verbalmente ao seu trabalhador, no sentido de que
futuramente ndo devera adotar o mesmo tipo de comportamento.

Ao trabalhador deve sempre ser dada a possibilidade de ser ouvido, assegurando-lhe
assim a sua defesa, em cumprimento do disposto no n.2 6 do artigo 329.2 CT, que prevé que
a sangao disciplinar nao pode ser aplicada sem audiéncia prévia do trabalhador. Ora sendo a
aplicacdo desta sancdo marcada pela oralidade, os momentos de aplicacdo da sanc¢do pelo
empregador e da defesa do trabalhador podem confundir-se”.

Existe, no entanto, a dificuldade de compatibilizar a sua aplicacdo com a obrigacdo de
registo das sangdes disciplinares a cargo do empregador. Sendo esta uma sanc¢do que se
aplica verbalmente, escapa ao registo a que as demais san¢des disciplinares estao sujeitas
por forca da disciplina do artigo 332.2 CT, advindo também desta caracteristica a sua
natureza de san¢do mais leve ou menos gravosa para o trabalhador’.

E alids esta a caracteristica do seu regime que a diferencia da repreensio registada75.

3.1.2 Repreensado registada

Do ponto de vista do conteldo, esta sancdo é equivalente a repreensao nao registada
gue antes analisamos, mas difere daquela relativamente as consequéncias ou efeitos.

Tratando-se igualmente de uma adverténcia ou censura do empregador relativamente a

uma alteracdo de terminologia relativamente a sancdo mais grave que passa a designar-se despedimento sem
indemnizagdo ou compensacdo.

> No que concerne as dificuldades de aplicacdo desta sancio, MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado
de Direito do Trabalho, Parte I, cit., p. 650, alerta para a dificuldade de compatibilizar esta san¢do com a
aplicagdo das regras do processo disciplinar; j4 ABILIO NETO, Processo Disciplinar e Despedimentos.
Jurisprudéncia e Doutrina, Ediforum, 2004, p. 13, defende a extingao desta san¢do enquanto san¢do auténoma.
" Neste sentido, DIOGO VAZ MARECQS, Cédigo do Trabalho Anotado. Lei n.27 /2009 de 12 de fevereiro,
Wolters Kluwer Coimbra Editora, Coimbra, 2010, p. 781.

7> Diferentemente NUNO ABRANCHES PINTO, Instituto Disciplinar Laboral, cit., p. 92, considera que esta sancio
deve ser aplicada por escrito. ANA LAMBELHO E LUISA ANDIAS GONCALVES, O Poder Disciplinar e a Justa Causa
de Despedimento, Quid Juris Editora, Lisboa, 2012, p. 15, admitem que nada impede que esta repreensdo possa
assumir a forma escrita, e que o documento do qual conste a repreensdo possa ser arquivado, sem que a
sangdo seja registada no processo do trabalhador. Consideram ainda que esta san¢do pode ser aplicada por
recurso as novas tecnologias, através da utilizagdo do Messenger e do correio eletrdnico.
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acao do trabalhador, a qual o trabalhador ha-de poder defender-se, a sua aplicagao ficara
registada no registo de sanc¢Ges disciplinares da organiza¢do. A importancia do registo desta
sangao releva especialmente se houver necessidade de aplicar ao trabalhador nova sangao

disciplinar.

3.1.3 Sangao pecuniaria

A aplicacdo desta sancdo consiste no ndo pagamento ao trabalhador da totalidade da
sua retribuicdo (san¢do que tomava a designacdo de multa anteriormente ao Cddigo do
Trabalho)’®.

Apesar de a sangdo consistir no ndo pagamento ao trabalhador de parte da sua
retribuicdo, esse valor ndo reverte para o empregador, devendo nos termos do disposto no
n.2 3 do artigo 330.2 CT ser entregue por aquele ao servico responsavel pela gestdo
financeira do orcamento da seguranca social’’.

Compreende-se a preocupacdo do legislador quanto ao destino da sancdo, pois
poderia ser especialmente tentador para o empregador a aplicagdo repetida desta san¢ao ao
trabalhador como fonte de reducdo de custos. Alias, dito de outra forma, para além do
efeito sancionatdério que produz no patriménio do trabalhador, resultaria também num
enriqguecimento do empregador porque receberia o trabalho mas ndo o pagaria ao
trabalhador.

A aplicacdo desta sancdo ndo tem carater indemnizatoério, pelo que ndo pode ser uma
forma de o empregador se ressarcir de quaisquer danos que o trabalhador eventualmente
tenha provocado.

Constata-se que o legislador procurou também limitar a aplicacdo desta sancao
quando na al. a) do n.2 3 do artigo 328.2 CT fixou os seus limites maximos, designadamente

tratando-se de infracdes praticadas no mesmo dia, a sancdo pecunidria ndo pode exceder

%A propdsito da alteracdo da designacdo, MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do
Trabalho, Parte ll, cit., p. 649, ndo concorda que se tenha alterado o nome da sanc¢do invocando especialmente
o argumento que ha outras sangdes com consequéncias pecuniarias.

7 cumprindo-se assim o principio geral previsto no n.2 1 do artigo 279.2 CT que impede o empregador de, na
pendéncia do contrato de trabalho, fazer qualquer compensagdo ou desconto da retribuicdo do trabalhador.
Este principio cede, no entanto, no caso da aplicagdo desta sangdo por forgca da excepgdo prevista na al. c) do
n.2 2 do mesmo artigo.
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um terco da retribuicdo diaria do trabalhador e, em cada ano civil, ndo pode ultrapassar a
retribuicdo correspondente a 30 dias’®.

Procura-se entdo evitar que o nao pagamento da retribuicdo ao trabalhador ponha
em perigo a sua subsisténcia e a da sua familia, problema premente sobretudo quando o
trabalhador aufira uma retribuicdo de valor igual a retribuicdo minima mensal garantida.

A previsdo desta san¢do no ordenamento juridico-laboral portugués nao é isenta de
inconvenientes, o que certamente motivou a sua proibicdo noutros ordenamentos como o

espanhol e o francés’®.

3.1.4 Perda de dias de férias

A perda de dias de férias é a mais nova das sanc¢des disciplinares previstas no artigo
328.2 n.2 1 d) do Cédigo do Trabalho®, tendo sido introduzida no elenco de san¢des com o
CT em 2003%'. Quando o empregador decide pela aplicagdo desta san¢ao sao retirados ao
trabalhador determinados dias de gozo de férias.

A aplicacdo desta sancdo esta limitada. No artigo 328.2 n.2 3 b) CT o legislador previu
gue ndo se pode pbébr em causa o gozo de 20 dias Uteis de férias pelo trabalhador,
procurando garantir-se a efetivagao do principio constitucional que consagra ao trabalhador
o direito ao repouso, assente no direito de gozar em cada ano um periodo de férias pagas,
conforme previsto no artigo 59.2 n.2 1 d) da CRP.

Para garantir a aplicacdo do aludido principio constitucional, a lei impede o
agravamento desta sanc¢ao - conforme se colhe do n.2 4 do artigo 328.2 CT. O tratamento
que o legislador conferiu a esta san¢do, todavia, é demasiado escasso, pois apenas fixa o
limite que referimos, deixando em aberto diversas questdes, ndo sendo consensual a sua

utilizacao.

’® Com a entrada em vigor do Cddigo do Trabalho o limite didrio maximo da san¢do pecuniaria passou de 1/4
para 1/3 e o limite maximo em cada ano civil passou de 10 para 30 dias.

7 Como refere NUNO ABRANCHES PINTO, Instituto Disciplinar Laboral, cit., p. 94.

% De notar que a Lei 23/2012 de 25 de junho acabou com a majoracio dos dias de férias, pelo que fixou o
numero de dias de férias para a generalidade dos trabalhadores em 22 dias Uteis (artigo 238.2 n.2 1 CT).

A propdsito da sua insercdo no elenco das san¢des, MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de
Direito do Trabalho, Parte ll, cit., p. 648, considera que a sua previsdao no texto da lei ndo é feliz, quer por
razdes juridicas, quer pelas dificuldades praticas que a sua aplicagao suscita.
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Um dos aspetos que a lei ndo trata é, por exemplo, o de saber se a aplicacdo desta
sancdo importa também a perda do correspondente subsidio de férias®®>. Na doutrina que
tem versado este tema, encontramos autores que defendem que a san¢do compreende
apenas a perda de dias de férias, entendimento maioritario com que concordamos, mas
também autores para os quais a sancdo abarca também o ndo pagamento do respetivo
subsidio de férias®.

Uma outra questdo que a lei ndo resolve é a de saber se a perda de dias de férias
pode ser aplicada a um trabalhador que, em concreto, disponha de um periodo de férias
inferior aos vinte dias Uteis que a lei refere - 0 que pode acontecer nomeadamente no ano
da contratagao do trabalhador ou quando o trabalhador tenha renunciado as suas férias.
Nestas situacGes, a doutrina tem considerado que ndo é possivel aplicar a perda de dias de
férias®.

Um problema adicional suscitado® tem origem na fixacdo pela lei de um prazo
maximo de trés meses para a aplicagdo das sang¢des (330.2 n.2 2 CT), sob pena de caducidade
- em concreto pode ndo ser possivel cumprir a san¢do se o trabalhador ja tiver gozado as
suas férias.

Na verdade, e em relacdo a esta questdo, parece-nos ser defensdvel antecipar que se
o empregador ndo conseguir aplicar a sancdo dentro do prazo supra referido, escolhera no

leque de sang¢des outra que se mostre adequada.

8 JULIO MANUEL VIEIRA GOMES, Direito do Trabalho - Relages Individuais de Trabalho, Volume |, cit., p. 894,
considera que a previsdo desta san¢do é uma inovacdo de bondade duvidosa, ja que a perda de dias de férias,
acompanhada da perda do proporcional do subsidio de férias, acaba por lesar simultaneamente os bens
patrimoniais e pessoais do trabalhador.

 Em defesa da primeira tese MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte i,
cit., p. 649, JULIO MANUEL VIEIRA GOMES, Direito do Trabalho - Relagdes Individuais de Trabalho, Volume |,
cit., p. 894, e MARIA ADELAIDE DOMINGOS, Poder e Procedimento Disciplinar no Cddigo do Trabalho, cit., p.
481. Genericamente consideram que tal pratica consistiria noutra sancdo. Em sentido oposto, NUNO
ABRANCHES PINTO, Instituto Disciplinar Laboral, cit., p. 96.

 Neste sentido, MARIA ADELAIDE DOMINGOS, Poder e Procedimento Disciplinar no Cédigo do Trabalho, cit., p.
480, e MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte Il cit., p. 719.

% PEDRO ROMANO MARTINEZ, Cédigo do Trabalho Anotado, 9.2 edicdo, Almedina, Coimbra, 2013, p. 695,
considera que as duvidas que a aplicagdo pratica desta sangdo levanta, ndo assumem contornos de relevo, visto
que os empregadores recorrem quase exclusivamente a trés tipos de sang¢des disciplinares: a repreensdo, a
suspensdo de trabalho com perda de retribuigao e antiguidade e o despedimento.
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3.1.5 Suspensao do trabalho com perda de retribuicdao e de antiguidade

A suspensdo do trabalho com perda de retribuicdo e de antiguidade é a san¢do mais
grave do elenco das sanc¢Ges conservatérias - na gradacdo de sangdes, acima dela existe
apenas o despedimento.

Quando o empregador decide pela escolha desta sanc¢do o trabalhador ndo presta
trabalho, ndo recebe pelo tempo em que esteve suspenso, e esse tempo ndo é contabilizado
para efeitos de antiguidade e direitos dela decorrentes.

Trata-se de uma sang¢do destinada a punir infragdes disciplinares graves e por isso
produz efeitos relevantes, quer quanto a pessoa do trabalhador, quer quanto ao seu
patriménio. Com efeito, o ndo pagamento da retribuicdo redunda num prejuizo que
podemos dizer direto, sendo que a perda dos direitos decorrentes da antiguidade podera
significar um prejuizo econdmico com repercussdes nos direitos do trabalhador.

Esta sangdao também aparece sujeita a limites maximos, aqui previstos no artigo 328.2
n.2 2 al. c), ndo podendo, por conseguinte, exceder 30 dias por cada infracdo, nem em cada
ano civil mais de 90 dias®.

Durante o periodo de aplicacdo da medida de suspensdo, e ndo obstante ndo existir

pagamento de retribuicdo, mantém-se as obrigacdes contributivas das parte587.

3.1.6 Despedimento sem indemnizagdao ou compensagao

O despedimento sem direito a qualquer indemnizacdo ou compensacao é a mais
grave das san¢des disciplinaressg, tratando-se da Unica san¢do ndo conservatéria e, de resto,
a mais grave de todas as que o empregador pode aplicar ao trabalhador.

A aplicacdo desta sanc¢dao, na medida em que faz cessar o contrato de trabalho,
conflitua com o direito a seguranca no emprego e com o direito a retribuicdo. S3o essas as

razdes que levaram o legislador a limitar especialmente a sua aplicagdo. Assim, e apenas

% Antes da vigéncia do Cédigo do Trabalho, na LCT previa-se como limite maximo por cada infracdo o periodo
de 12 dias e em cada ano civil um limite de 30 dias.

¥ Conforme o disposto no artigo 46.2, n.2 2 al. u) do Cédigo dos Regimes Contributivos do Sistema Previdencial
de Seguranca Social, aprovado pela Lei 110/2009 de 14 de setembro, o que, em concreto, pode traduzir uma
perda para o empregador que ndo recebe o trabalho do trabalhador mas tem de manter o pagamento das
contribui¢des a seguranca social.

88 Importa referir que na atual formulagao legal se suprimiu a referéncia a natureza imediata do despedimento,
por se opor a natureza motivada e procedimental do despedimento.
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quando se verificarem os requisitos apertados previstos na lei, designadamente os que
integram o conceito de justa causa, o empregador tem a faculdade de fazer cessar o
contrato de trabalho. S3o estas as situagdes em que a manutengdo do contrato se encontra
irremediavelmente comprometida.

Sobre o despedimento disciplinar trataremos mais a frente neste trabalho.

3.2 Principios orientadores para determinacdo das sanc¢des disciplinares

Um dos aspetos mais delicados da utilizacdo do poder punitivo do empregador consiste
na escolha da sancdo a aplicar em face da infracdo disciplinar. O poder disciplinar, cujos
contornos de discricionariedade sdao evidentes, estd sujeito a diversos limites e deve ser
utilizado pelo empregador em conformidade com os pressupostos da figura do abuso de
direito prevista no artigo 334.2 cc®.

Relativamente a determinacdo da sancdo pelo empregador, a nossa lei estabelece
diversos principios que a devem orientar cujo objetivo é limitar o exercicio do poder de que
o empregador é titular.

Com a sua previsdao pretende-se confinar as hipoteses de uso abusivo deste poder pelo
empregador e diminuir a discricionariedade na sua utilizacdo, inviabilizando nomeadamente
a aplicacdo de sancdes dissimuladas ao trabalhador. Situacdo a que alguma doutrina refere
como a aplicacdo de sangdes ocultas ao trabalhador e que muitas vezes configuram a
aplicacdo de sanc¢des abusivas®.

Na senda de garantir a escolha equilibrada e a aplicacdo justa da sancdo, a lei fornece
dois critérios gerais que o empregador deve considerar: o da proporcionalidade da sancao a
gravidade da infracdo e a culpa do infrator e o da proibicdo da aplicacdo de mais do que uma
san¢ao pela mesma infragao.

A norma em referéncia é uma norma aberta que se limita a fornecer ao empregador os
critérios gerais para a escolha da sancdao adequada ao comportamento do trabalhador, cuja

aplicacdo certamente varia de empregador para empregador.

% Considera-se ilegitimo o exercicio de um direito quando o titular exceda manifestamente os limites impostos
pela boa-fé, pelos bons costumes ou pelo fim social ou econémico desse direito.

% Sobre este tipo de sang¢des ver MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Os Limites do Poder Disciplinar
Laboral, cit., p. 188, e PEDRO SOUSA MACEDO, Poder Disciplinar Patronal, cit., p. 40.
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O facto de a lei ndo definir o conceito de infracdo, nem estabelecer os termos em que as
diversas sancdes deverdo ser aplicadas, coloca dificuldades ndo despiciendas na atuacdo do
empregador.’!

A técnica legislativa utilizada sujeita a aplicacdo de sanc¢Oes pelo empregador a
sindicancia do trabalhador. Seria certamente mais facil para o empregador se o legislador
tivesse optado por outra féormula legal, prevendo um elenco de infracbes as quais

. . ~ 92 ~ . . . . .
corresponderia determinada sancdo”™. Ndo foi este o caminho seguido, visto que seria
manifestamente impossivel tipificar todas as infragées cometidas pelo trabalhador; mais,
fazer corresponder sempre a mesma sanc¢do ao comportamento do trabalhador sem analisar
a culpa e a gravidade da acdo do sujeito no caso concreto, poderia revelar-se injusto e

93
desadequado .

A questdo pratica que se coloca frequentemente ao empregador é a de saber como
decidir a escolha da sancdo a aplicar num caso concreto com respeito pelos principios

enunciados®®.

3.2.1 O principio da proporcionalidade

O principio da proporcionalidade consagrado no artigo 330.2 n.2 1 1.2 parte CT,
impde que o empregador escolha a san¢do adequada a gravidade da infracdo e a culpa do
trabalhador infrator. Por aplicacdo do aludido principio deve a sang¢do ser menos grave
quanto mais reduzidas forem a gravidade e a culpa do infrator e, ao contrario, deve a sangao

ser mais grave quanto mais o forem a gravidade e a culpags.

' No ambito do direito penal, diferentemente do que sucede no instituto disciplinar laboral, e visto que a

conducgdo do processo esta sujeita a critérios de legalidade estrita, é possivel encontrar-se a previsdo exata dos
comportamentos que conduzirdo a aplicagdo das sangdes.

%2 Como sucede designadamente com o Estatuto Disciplinar da Fungao Publica.

% A este propdsito NUNO ABRANCHES PINTO, Instituto Disciplinar Laboral, cit., p. 107, considera que foi a falta
da definicdo geral de infracdo e de infracdes em concreto que impediu o legislador de estabelecer uma
correspondéncia entre infragdes e sangdes.

* Importa todavia referir que para o empregador n3o surge responsabilidade se iniciar o processo disciplinar e
se, no seu decurso, apurar que o trabalhador ndo cometeu qualquer infragcdo. Neste sentido PEDRO ROMANO
MARTINEZ, Direito do Trabalho, cit., p. 599.

%> PEDRO SOUSA MACEDO, Poder Disciplinar Patronal, cit., p. 56, considera que a aplicacdo deste principio pelo
empregador implica uma dupla aprecia¢do; por um lado, a determinagao da gravidade da falta; por outro lado,
a efetivagdo da graduagdo das sangdes.
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A proporcionalidade na aplicagao de sangdes é também um corolario do principio da
boa-fé que visa impedir a escolha e a aplicacdo de san¢bes desajustadas aos trabalhadores.
Com efeito, e apesar de a regra ser perfeitamente percetivel, a aplicacdo casuistica do
principio nela contido levanta diversas dificuldades. Contudo, se os critérios de valoracdo
utilizados pelo empregador ndo forem corretos e adequados, o trabalhador pode sindica-los
judicialmente%.

A afericdo da proporcionalidade na escolha da sancdo faz-se, desde logo, por
comparacdo entre a escolha de uma sang¢do conservatdria ou ndo conservatdria, pois, o
despedimento, sendo a sanc¢do ndo conservatdria prevista na lei, s6 se ha-de aplicar se as
punicdes menos gravosas nao se mostrarem justas e adequadas.

ImpGe-se todavia notar que para aplicar o principio da proporcionalidade o
empregador terd de formular juizos de valor em relacdo a apreciacdo da gravidade do
comportamento e a culpa do infrator’’, sendo que a consideracdo destes juizos de valor
reflete varios aspetos de ordem subjetiva e social, que certamente poderao também ser
distintos de empregador para empregador.

Em relacdo ao comportamento do trabalhador, o empregador tera de aferir
principalmente dois aspetos, a atitude do trabalhador e as suas consequéncias ao nivel da
relacdo juridico-laboral, podendo caber aqui a valoracdo do dano produzido para o
empregadorgs, e a conduta anterior e posterior a infragdo (arrependimento demonstrado),

cabendo aqui especial valoragdo dos antecedentes disciplinares do trabalhador.

% Como alids nota PEDRO SOUSA MACEDO, Poder Disciplinar Patronal, cit., p. 23, o poder disciplinar, como
todo o poder é susceptivel de desvio que pode manifestar-se precisamente pela desproporgao entre a
gravidade da infracdo e a sancdo aplicada.

%7 Tal como considerou o Ac. STJ de 8 de janeiro de 2013, processo n.2 447/10.4TTVNF.P1.51, disponivel em
www.dgsi.pt, que relativamente ao trabalhador bancario que solicitava empréstimos a clientes da sua
empregadora se achava violado o principio da confianga, pelo que a san¢do do despedimento se mostra
adequada ao principio da proporcionalidade “O principio da proporcionalidade, convocado aquando da sele¢do
da sangdo disciplinar tida por adequada, orienta e informa o empregador, enquanto decisor, da necessidade de
observar, no momento proprio, a regra segundo a qual a sangdo por que se opte deve corresponder, em
termos de proporcional severidade, a gravidade da conduta infracional, avaliada em si e nas suas
consequéncias, e ao grau de culpa do infrator, ambas aferiveis pelo padrdo convencional do homem
médio/“bonus paterfamilias” e reportadas ao quadro atendivel na aprecia¢do da justa causa prefigurado no n.2
3 do art. 351.2 do CT/2009”".

% Como j@ mencionamos, a generalidade da doutrina considera que para haver sang¢ao disciplinar ndo é
necessaria a existéncia de um dano; neste sentido, PEDRO SOUSA MACEDO, Poder Disciplinar Patronal, cit., p.
56, JULIO MANUEL VIEIRA GOMES, Direito do Trabalho - Rela¢bes Individuais de Trabalho, Volume |, cit., p. 888,
e NUNO ABRANCHES PINTO, Instituto Disciplinar Laboral, cit., p. 108.
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3.2.2 O Principio da unicidade

O outro principio que condiciona a acdo do empregador em matéria de escolha da
sancdo a aplicar ao trabalhador é o que se encontra enunciado na 2.2 parte do n.2 1 do
artigo 330.2 CT, e que prevé que o empregador ndo possa aplicar mais do que uma sangao
disciplinar pela mesma infracao.

Com a previsao deste principio da unidade da sancao, reflexo ele préprio do principio
da proporcionalidade, o legislador procurou proteger o trabalhador. Ao impedir a aplicacdo
de varias sancbes pela mesma infracdo evita que se desvirtue o principio a que se alude na
primeira parte da norma e, mais do que isso, impede os resultados desajustados a que
eventualmente conduziria.

De notar que, ndo obstante o principio da unicidade da san¢do, o comportamento do
trabalhador punido disciplinarmente pode também dar lugar a responsabilidade civil ou
mesmo criminal.

A previsdo desta norma consagra o designado principio ne bis in idem, especialmente
relevante em sede de aplicacdo de san¢Bes penais. A preocupacado do legislador é garantir ao
trabalhador que pela mesma infracdo nao lhe serd aplicada mais do que uma sancao.

Estranhamente ndo se faz na lei qualquer referéncia a situacdo das infragGes
continuadas, assim como ao caso em que existam vdrias infracGes distintas tratadas no
mesmo processo disciplinar, deixando estes casos a consideragdo do intérprete a decisao de

saber se, nessas situagdes, deve aplicar uma ou viérias sangdes’ .

3.2.3 O principio da coeréncia disciplinar

Impde-se referir que para além dos principios enunciados na lei, vem-se discutindo
na doutrina e na jurisprudéncia no sentido de saber se existe a sujeicdo a um “principio de
igualdade” na pratica disciplinar levada a cabo pelo empregador, também designado de

coeréncia disciplinar da empresa.

% Ccomo especialmente menciona MARIA ADELAIDE DOMINGOS, Poder e Procedimento Disciplinar no Cddigo
do Trabalho, cit., p. 485.
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A esta questao a maior parte da doutrina responde negativamente, admitindo por
conseguinte que a mesma infragcdo possa ser diferentemente punida quando praticada por
trabalhadores diferentes, nas mesmas circunstancias, ou quando praticada por varios
trabalhadores possa ser punida em relacdo a um deles e ja n3o relativamente a outros'®.

Igualmente a jurisprudéncia, em especial o Supremo Tribunal de Justica, tém respondido
negativamente a questdo enunciada. Aquele tribunal tem considerado que a préatica
disciplinar deve encarar-se como um coroldrio do principio constitucional da igualdade,
admitindo porém que nao existe violacdo do principio quando o empregador considerou
existir justa causa para despedir um trabalhador e ndo os outros trabalhadores que
intervieram nos mesmos factos'®® - solugdo com a qual concordamos e que se adequa a

natureza discricionaria deste poder disciplinar do empregador.

3.3 A possibilidade de agravamento das sang¢des disciplinares

Apesar da previsdo de limites maximos, o legislador admite que as san¢bes possam ser
agravadas, podendo ser esse o0 mecanismo que, em concreto, permita evitar o
despedimento do trabalhador'®, j& que agravando a san¢do o empregador n3o avanca para
a aplicacdo da sang¢do mais grave.

No Cddigo do Trabalho prevé-se a possibilidade de proceder ao agravamento das
sanc¢Oes, através da sua divulgacdo no ambito da empresa nos termos previstos nos n.%s 4 e
5 do artigo 328.2 CT. Assim, relativamente a sancdo pecunidria e a suspensao do trabalho,
admite-se o agravamento até ao dobro dos limites maximos previstos, sempre que esteja
previsto em IRCT, e apenas neste, e as especiais condicbes de trabalho o justifiquem,

conceito que a lei ndo explicitoums.

1% sophre o tema ver JULIO MANUEL VIEIRA GOMES, Direito do Trabalho - Relag¢bes Individuais de Trabalho,

Volume |, cit., pp. 889 e ss.

191 sobre o tema vejam-se os Acérddos STJ de 06 de dezembro de 2006, processo n.2 006B3458, e de 07 de
fevereiro de 2007, processo n.2 0653320, ambos disponiveis em www.dgsi.pt.

192 Constata-se uma tendéncia do legislador de agravar os limites maximos das sanc¢des, em especial no que
toca a sangdo pecuniaria e a suspensdo com perda de retribuicdo e de antiguidade. A solucdo legislativa ndo
tem sido isenta de criticas, especialmente no que respeita a suspensdo, que atualmente pode atingir os 6
meses.

103 MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte ll, cit., p. 657, considera que o
nosso legislador, relativamente a sangdo pecunidria, seguiu a tendéncia inversa a de outros paises e a das
proprias convengoes coletivas, cujo sentido tem sido de eliminar esta sangao pelo facto de a mesma colidir com
a fungao alimentar do salario e da suficiéncia salarial minima.
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O n.2 5 do artigo 328.2 CT prevé que todas as san¢des possam ser agravadas pela
divulgacdo no ambito da empresa, mas ndo estabelece por que meios esta se pode fazer.
Impede, contudo, que seja usada com carater vexatdério ou humilhante para o
trabalhador'®.

O desrespeito dos limites maximos pelo empregador fa-lo-do incorrer em
responsabilidade contraordenacional, prevendo a lei (328.2 n.2 6) que se trata de uma
contraordenagao grave.

Importa ainda referir que face aos diplomas que o antecederam, em especial a LCT, o
Cédigo do Trabalho de 2003 estatuiu um aumento dos limites maximos das sancoes,
tendéncia que se manteve em 2009, e que corrobora um dos aspetos da reforma assente
numa maior responsabilizacdo das partes quer quanto as obrigacGes contratuais, quer

quanto ao conteudo dos IRCT'®.

3.4 A obrigacao de registo das sang¢0des disciplinares

Nos termos do artigo 332.2 CT o empregador deve dispor e manter atualizado para cada
trabalhador um registo das san¢des disciplinares aplicadas. Este deve ser elaborado para que
se permita facilmente a consulta e a verificacdo do cumprimento das normas aplicaveis por
parte das autoridades competentes. A sua falta, nos termos previstos, faz incorrer o

empregador numa contraordenacdo leve, conforme previsto no n.2 2 do artigo 332.2 CT.

3.5 A aplicacdo de sang¢des abusivas e os seus efeitos

A previsdo no artigo 331.2 CT de uma norma sobre sancoes abusivas tem por base a ideia
de que, distorcendo os principios enformadores da aplicacdo das sancdes em geral e o seu
regime em particular, pode o empregador aplicar indevidamente sancdes ao trabalhador.
Essencialmente, a proibicdo de aplicar san¢des abusivas € um mecanismo de controlo do

poder do empregador e, acima de tudo, de protec¢do do trabalhador.

10% Neste sentido JULIO MANUEL VIEIRA GOM ES, Direito do Trabalho - Relagdes Individuais de Trabalho, Volume

I, cit., pp. 895 e ss., considera que também nao se podera divulgar o motivo da aplicagdo da sangao.
1% conforme se colhe do ponto 3.4 da Exposi¢ao de Motivos que antecede o Cédigo do Trabalho de 2003.
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Neste dominio, o n.2 1 do artigo 331.2 CT prevé as situacdes em que a aplicacdo de
sancdo disciplinar ao trabalhador é considerada abusiva, ao passo que o n.2 2, estabelece
uma presuncao que configura a aplicacdo abusiva de uma sanc¢ao ao trabalhador.

Em relagdo a previsdo do n.2 1, sdo consideradas abusivas as san¢Ges aplicadas pelo
empregador pelo facto de o trabalhador ter reclamado legitimamente contra as condi¢des
de trabalho, recusar-se a cumprir ordem a que nao deva obediéncia nos termos da al. e) do
n.2 1 e n.2 2 do artigo 128.2 CT, exercer ou candidatar-se ao exercicio de funcGes em
estrutura de representacgdo coletiva dos trabalhadores e, em geral, ter exercido, pretender
exercer ou invocar os seus direitos e garantias.

Em relagdo as agdes intentadas com algum dos fundamentos previstos no n.2 1, vigoram
as regras gerais do 6nus da prova (artigo 342.2 CC) cabendo por conseguinte ao trabalhador
alegar e provar os factos constitutivos do seu direito que evidenciem o uso abusivo da
sancdo e que se integrem numa das alineas a) a d) do n.2 1 do artigo 331.2 CT.

No nimero 2 do mesmo artigo, o legislador estabeleceu uma presungao ilidivel (a luz do
regime do artigo 350.2 do CC) que dispensa o trabalhador de provar o nexo de causalidade
entre a sancdo aplicada e outras infracdes que num determinado espaco temporal venham a
ser-lhe imputadas.

Nos termos da alinea a) presume-se abusiva a san¢do aplicada para punir uma infracao
por factos previstos no n.2 1 do artigo 331.2 e que ocorra até seis meses apds a ocorréncia
daqueles factos. No caso da alinea b) quando ocorram até um ano apds a reclamacdo ou
outra forma de exercicio de direitos relativos a igualdade e ndo discriminagao nos termos
previstos na alinea b)'%.

A regra geral em matéria de efeitos de aplicacdo de sanc¢do abusiva pelo empregador é a
da indemnizagdo ao trabalhador nos termos gerais, conforme previsto no n.2 3 do artigo
331.2 CT, com as especialidades no caso das sancdes previstas nos numeros 4 a 6 do mesmo
artigo, em que o legislador quantifica minimos para as indemnizagdes.

Assim, se o tribunal considerar que o empregador despediu abusivamente um

trabalhador, este tem a possibilidade de optar pela reintegragao ou por uma indemnizagao

1% Na revisdo de 2009, a presun¢do do n.2 2 passou a abranger também a alinea c) do n.2 1 do artigo 331.2, o

que até entdo ndo se verificava. Nesse sentido passa a beneficiar da presuncdo a situagcdo em que se verifique
uma punicdo do trabalhador que exerca ou se candidate ao exercicio de fungdes em estrutura de
representacdo coletiva dos trabalhadores. Por outro lado, no que concerne a alinea b), estabeleceu-se
novamente a regra respeitante aos direitos relativos a igualdade e nao discriminagao, e que ja tinham tido
consagragdo legal artigo 35.2 da Lei 35/2004 de 29 de julho, a lei que regulamentou o CT 2003.
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fixada pelo tribunal entre 30 e 60 dias de retribuicdo de base e diuturnidades por cada ano
completo ou fracdo, mas nunca inferior a 6 meses, nos termos previstos do n.2 3 do artigo
392.2 CT. Esta indemnizagao é ainda mais gravosa do que aquela que o CT prevé no 391.2 CT
e que o trabalhador pode optar em substituicdo da reintegracdo em sede de ilicitude do
despedimento.

Se a sangcdo que o empregador aplicar abusivamente for a sang¢do pecunidria ou a
suspensao do trabalho, a indemnizacdo a pagar ao trabalhador deverd ser fixada em
montante ndo inferior a 10 vezes a importancia do valor da sang¢do ou da retribuicdo perdida
(n.2 5).

J4 se a sangdo abusiva aplicada for motivada pelo facto de o trabalhador exercer ou
candidatar-se ao exercicio de funcBes em estrutura de representacdo coletiva dos
trabalhadores, o empregador deve indemnizar o trabalhador com uma indemnizagdao nao
inferior a 20 vezes o valor da san¢do pecuniaria ou o dobro da retribuicdo perdida no caso de
suspensao.

Se neste quadro a sangdo abusiva for o despedimento, o tribunal deve fixar a
indemnizagdo ao trabalhador em valor nado inferior a 12 meses de retribuigdo base e
diuturnidades (n.2 6).

O legislador ndo tomou posicdo, no caso de a sancdo abusiva aplicada ser a perda de
dias de férias, caso em que parece ser suficiente a devolug¢do ao trabalhador dos dias de

férias retirados e dos valores que eventualmente lhe tenham sido descontados.

4. Os prazos para o exercicio da acao disciplinar pelo empregador

O elemento temporal tem especial relevo no exercicio do poder disciplinar pelo
empregador. H3, nesta matéria, a ideia de que a fixagdo de prazos que condicionem o
exercicio do poder disciplinar resultam em garantias de certeza e seguranca juridica para
ambas as partes, em particular para o trabalhador.

Com efeito, ndo sendo o exercicio do poder disciplinar uma obrigacdo do empregador,

mas antes uma faculdade, a previsdo de prazos permitem ao trabalhador avaliar se
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determinado comportamento com relevancia disciplinar estd ainda em condicdes
(temporais) de ser punido disciplinarmente pelo empregador.

Efetivamente a passagem do tempo sem que haja qualquer sinal da parte do
empregador quer, em regra, significar a irrelevancia disciplinar dos comportamentos do
trabalhador ou, eventualmente, uma atitude de perdao do empregador face as infracdes
disciplinares praticadas.

Com efeito, o decurso do tempo de que o empregador dispde para exercer o poder
disciplinar sem que o tenha feito, funciona por vezes como fator libertador do trabalhador,
face a “ameaca” da punicdo resultante do predominio do empregador.

A previsdo de limites temporais para a utilizacdo da acdo disciplinar do empregador pode
justificar-se, além do mais, por referéncia ao principio da imedia¢do. Segundo este principio,
quanto mais tempo passar desde a pratica da infragdo até ao momento em que a sangao se
efetivar, menor é a sua eficacia punitiva e o seu efeito util.

Por fim, acresce que a necessidade de conservagdo das provas justifica o exercicio do
poder disciplinar num prazo relativamente curto.

Trataremos agora dos diversos prazos a que o exercicio da acdo disciplinar esta sujeita,
previstos nos artigos 329.2 n2 1, n2 2 e n.2 3 e 330.2 n.2 2 CT, assim como das
consequéncias que o decurso do tempo produz em matéria disciplinar.

Importa além do mais referir que existe ainda um outro prazo em matéria disciplinar
(relacionado com este) que obriga o empregador a proferir a decisdo de despedimento no
prazo de 30 dias apds o encerramento das diligéncias instrutdrias ou o recebimento dos
pareceres das entidades que representam os trabalhadores, e que estd previsto no artigo
357.2n21CT.

Sobre este prazo em particular trataremos na parte relativa ao procedimento com vista
ao despedimento, referindo por agora os restantes prazos, seguindo a ordem pela qual

aparecem tratados na lei.
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4.1 O prazo de prescri¢cao da infracao disciplinar

O primeiro prazo tratado pelo legislador é o que se encontra previsto no n.2 1 do artigo
329.2 CT; segundo esta norma, o empregador tem o direito de exercer o poder disciplinar
até um ano apds a pratica da infracdo ou, quando o comportamento do trabalhador
constituir crime, nos prazos previstos na lei penal1°7/1°8.

Decorre da leitura da norma que o decurso do prazo de prescricio de um ano comeca a
contar-se a partir da data da infracdo, independentemente de o empregador conhecer ou
ndo a pratica da infracdo. O que significa que se o empregador conhecer a pratica da
infragdo decorrido que esteja um ano desde o momento da sua ocorréncia, o poder
disciplinar ja ndo pode ser exercido, tendo prescrito o direito de o empregador o exercer.

Esta solucdo garante ao trabalhador que a “expectativa” da punicdo ndo se prolongue
indeterminadamente no tempo, dando-lhe a tranquilidade necessdria para manter uma
relacdo que se caracteriza como duradoura e que se baseia na confianca.

Adquire especial relevo neste ambito, por influenciar o inicio da contagem do prazo
referido, a situacdo das infracbes continuadas, ou seja, nos casos em que oOs
comportamentos infratores do trabalhador se mantém no tempo, de forma continua ou

permanente’®.

0 n.e1do artigo 118.2 do Cddigo Penal, sob a epigrafe prazo de prescricdo, dispde que o procedimento

criminal extingue-se por efeito de prescrigdo logo que sobre a pratica do crime tiverem decorrido os seguintes
prazos:

a) 15 anos, quando se tratar de crimes puniveis com pena de prisdo cujo limite maximo for superior a 10 anos
ou dos crimes previstos nos artigos 372.2, 373.9, 374.2, 374.2-A, 375.2 n.2 1, 377.2 n.2 1, 379.2 n.2 1, 382.9,
383.2 e 384.2 do Cddigo Penal, 16.2,17.2, 18.2 e 19.2 da Lei n.2 34/87 de 16 de julho, alterada pelas Leis n.2%s
108/2001 de 28 de novembro e 30/2008 de 10 de julho, e 8.2, 9.2, 10.2 e 11.2 da Lei n.2 50/2007 de 31 de
agosto, e ainda do crime de fraude na obtencdo de subsidio ou subvencao;

b) 10 anos, quando se tratar de crimes puniveis com pena de prisdo cujo limite maximo for igual ou superior a
cinco anos, mas que ndo exceda dez anos;

¢) 5 anos, quando se tratar de crimes puniveis com pena de prisdo cujo limite maximo for igual ou superior a
um ano, mas inferior a cinco;

d) 2 anos nos casos restantes.

1% Relativamente 3 aplicacdo desta regra da prescricdo do direito criminal as infracdes disciplinares, PEDRO
FURTADO MARTINS, Cessag¢do do Contrato de Trabalho, 3.2 edicao, Principia Editora Lda., Cascais, 2012, p. 192,
considera que o empregador beneficia do prazo previsto no Cédigo Penal para sancionar o trabalhador, isto
independentemente de ter apresentado a respetiva queixa - o que, em concreto, apenas releva para
determinar a extingdo da responsabilidade criminal. No mesmo sentido decidiu o Ac. STJ de 13 de janeiro de
2010, processo n.2 1164/07.8TTPRT.S1, disponivel em www.dgsi.pt.

1% Sobre o conceito, ver MANUEL LOPES MAIA GONGALVES, Cédigo Penal Anotado, 17.2 Edi¢do, Almedina,
Coimbra, 2005, pp. 145-153.
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Em relagdo a estas infragdes, e ndao obstante na lei laboral ndo existir quanto a elas
qualquer referéncia, tanto a doutrina como a jurisprudéncia tém-lhe atribuido relevancia°.
Importa salientar que, do ponto de vista conceptual, para que exista uma infracao
continuada é determinante que os comportamentos do trabalhador e os bens juridicos
violados sejam os mesmos ou que, pelo menos, sejam do mesmo género. Assim, ndo
havendo qualquer ligacdo entre os comportamentos do trabalhador ndo se podera falar de
uma infracdo continuada, mas antes da existéncia de diversos comportamentos que podem
constituir outras tantas infragdes disciplinares.

Quanto a este tema da relevancia disciplinar das infracdes continuadas importa, todavia,
ndo perder de vista o fim Ultimo da consagracdo dos prazos que condicionam a acdo do
empregador e que funcionam como “presuncao” da irrelevancia disciplinar direta do
comportamento do trabalhador'*.

Tem-se conjeturado a possibilidade de as infracGes prescritas poderem ser consideradas
no momento de aplicar outras sangdes ao trabalhador. No que tange a este tema, a doutrina
tem vindo a entender que as infragdes que prescreveram nao podem ser consideradas para
efeito de punicdo auténoma, mas podem servir, nomeadamente, para valorar a postura do
trabalhador na empresam.

No que se refere a qualificacdo das faltas injustificadas do trabalhador como infracdes
continuadas tem-se verificado algumas divergéncias interpretativas.

No caso previsto na alinea g) do n.2 2 do artigo 351.2 CT, a principal questdo que se
coloca tem a ver com a eventual relagdo com o prazo para iniciar o procedimento disciplinar.
Com efeito, o legislador refere que no cOmputo dessas faltas sdo consideradas todas as
faltas dadas pelo trabalhador em cada ano civil, o que lido a letra parece querer dizer que os
prazos para o exercicio da acdo disciplinar principiariam no inicio do ano civil seguinte,

. e ~ 7 11
opiniao que nao e consensual 3.

1% Quanto a doutrina ver, entre outros, PEDRO SOUSA MACEDO, Poder Disciplinar Patronal, cit., p. 117; INES

ALBUQUERQUE E CASTRO, A RepercussGo do Tempo no Procedimento Disciplinar. Da Prescri¢do, Caducidade,
Duragdo da Instrugdio e Inobservéncia do Prazo de Decisdo, in, Estudos do Instituto de Direito do Trabalho, vol.
I, Coimbra, 2002, pp. 473-534; MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte
Il, cit., p. 635; e PEDRO ROMANO MARTINEZ, Direito do Trabalho, cit., p. 993. No que tange a jurisprudéncia, e
no sentido de que o prazo de prescrigdo sé comega a contar-se apods a pratica do ultimo ato, ver Ac. STJ de 8 de
junho de 2006, processo n.2 0553731, Ac. STJ de 24 de janeiro de 2007, processo n.2 0653854, e o Ac. RP de 2
de junho de 2008, processo n.2 0747109, todos disponiveis em www.dgsi.pt.

! Neste sentido NUNO ABRANCHES PINTO, Instituto Disciplinar Laboral, cit., p. 125.

Idem, cit., p. 127.

Contra esta interpretacao PEDRO FURTADO MARTINS, Cessagdo do Contrato de Trabalho, cit., p. 199.
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Importa acentuar que o desrespeito deste prazo pelo empregador torna o despedimento
por facto imputavel ao trabalhador ilicito, nos termos do artigo 382.2 n.2 1 CT, cabendo ao
trabalhador alegar e provar os factos de onde se conclua a inobservancia dos prazos pelo

empregador114.

4.2 O prazo (de caducidade ou de prescricao) para iniciar o procedimento
disciplinar

O segundo prazo que o legislador estabelece, e que o empregador tem de considerar no
exercicio da acdo disciplinar, é o que estd previsto no n.2 2 do artigo 329.2 CT. Este prazo diz
respeito ao inicio da a¢do disciplinar pelo empregador.

Dispde a norma que o procedimento disciplinar deve iniciar-se nos 60 dias subsequentes
aquele em que o empregador, ou o superior hierdrquico com competéncia disciplinar, teve
conhecimento da infragdo. Da leitura da norma extrai-se que, enquanto o empregador ou o
superior hierarquico nao tiverem conhecimento dos factos ou dos elementos que compdem
a infracdo disciplinar cometida pelo trabalhador, este prazo ndo comeca a correr. Neste
contexto, é especialmente relevante a identificacdo autor da infracdo™™.

Perante a falta de tomada de posicdo do legislador quanto a natureza deste prazo,
diferentemente do sucede nos n.2 1 e 3 deste artigo, em que os qualificou como prazos de
prescricdao, a doutrina tem-se debrugado sobre esta questao.

Para uma grande parte da doutrina, este prazo para o empregador dar inicio ao
procedimento, apds ter conhecimento da infragcdo, € um prazo de caducidade, nos termos

|116

do previsto no artigo 298.2 n.2 2 do Cddigo Civil™™. A qualificacdo deste prazo de 60 dias

como prazo de caducidade assenta essencialmente em duas ordens de razdes''’. Em

1% Neste sentido, entre outros, decidiram os Acdrdaos do STJ de 13 de outubro de 2010, in CJ (STJ), 2010, IlI,

pp. 254-260, e Ac. STJ de 18 de fevereiro de 2011, in CJ (STJ), 2011, |, pp. 252-257.

1> considerando gue ndo basta o conhecimento genérico das infracdes, impondo-se também a identificacdo
do trabalhador que as cometeu, assim decidiu o STJ no Ac. de 13 de julho de 2004, processo n.2 0353476, e Ac.
de 12 de setembro de 2007, processo n.2 0751698, ambos disponiveis em www.dgsi.pt.

18 Assim o consideram, entre outros, MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho,
Parte ll, cit., p. 653, e MARIA ADELAIDE DOMINGOS, Poder e Procedimento Disciplinar no Cédigo do Trabalho,
cit., p. 487.

"7 Sobre os conceitos de prescricdo e caducidade ver MANUEL DE ANDRADE, Teoria Geral da Relagéo Juridica,
Volume I, AlImedina, Coimbra, 1992, pp. 445 e 463.
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primeiro lugar, atenta a natureza supletiva do critério da norma do n.2 2 do artigo 298.2 CC,
gue se aplica sempre que a lei ndo previr solugdo diversa; em segundo lugar, a qualificacdo
da acdo disciplinar do empregador como um direito potestativo, cujo exercicio fica sujeito ao
instituto da caducidade, por contraposicdo a prescricdo que se verifica nos direitos
subjetivos.

Diferentemente aqueles autores que consideram o prazo referido como um prazo de
prescricdo invocam o argumento de que os prazos de caducidade ndo admitem causas de
suspensao ou de interrupg¢do, o que sucede nomeadamente com este prazo por efeito do
envio da nota de culpa ao trabalhador ou com a instauracdo do inquérito prévio, conforme
previsto no artigo 353.2n.2 3 cT 8,

No que respeita a jurisprudéncia, a qualificacdo do prazo que os tribunais tém feito tem
predominado a sua caracterizacdo como prazo de caducidade®®, levantando-se igualmente
a questdo acerca do conhecimento oficioso deste prazolzo.

No caso do despedimento, se o empregador exercer o poder disciplinar para além do

prazo referido, o despedimento serd ilicito nos termos do artigo 382.2 n.2 1 CT.

4.3 O prazo de prescricao do procedimento disciplinar

Com as alteracdes do Cdodigo do Trabalho em 2009, introduzidas pela mdo da Lei n.2
7/2009 de 12 de fevereiro, acabou por se consagrar na lei um prazo que garante
efetivamente a celeridade e a imediacao do procedimento disciplinar. Refira-se, alids, que no
dominio da lei anterior, e a falta da consagracdo de prazo idéntico, considerava-se que no
exercicio da acao disciplinar o empregador estava apenas vinculado a deveres de celeridade

e diligéncia.

% Neste sentido PEDRO SOUSA MACEDO, Poder Disciplinar Patronal, cit., p. 116, NUNO ABRANCHES PINTO,

Instituto Disciplinar Laboral, cit., p 119 e PEDRO ROMANO MARTINEZ, Cddigo do Trabalho Anotado, cit., p. 699.
19 Veja-se neste sentido o Ac. STJ Uniformizador de Jurisprudéncia 4/2003 de 21 de maio de 2003, processo n.2
025452, o Ac. RL de 25 de junho de 2006, processo n.2 0746048, e o Ac. STJ de 13 de janeiro de 2010, processo
n.2 1321/06.4 TTLSB.L1.S1, todos disponiveis em www.dgsi.pt, que consideraram que a caducidade do
procedimento disciplinar sé se interrompe no dia em que o trabalhador arguido é notificado da nota de culpa,
sendo irrelevante que o procedimento disciplinar tenha sido ordenado antes da comunica¢do da nota de culpa.
120 5 Acérdio Uniformizador de Jurisprudéncia n.2 4/2003 de 21 de maio de 2003 referido na nota anterior,
decidiu que ndo constitui matéria de conhecimento oficioso do tribunal a caducidade do procedimento
disciplinar.
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Atualmente o legislador submete o exercicio da acdo disciplinar do empregador ao
cumprimento de um outro prazo que introduziu no n.2 3 do artigo 329.2 CT.

Esta norma passou a fixar um prazo maximo de duragao do procedimento disciplinar.
DispGe que o procedimento disciplinar prescreve decorrido um ano da data em que é
instaurado quando, nesse prazo, o trabalhador ndo seja notificado da decisao final.

No caso do despedimento, e atendendo a natureza receticia da comunica¢do da decisdo
de despedimento, importa notar que a contagem deste prazo principia com o inicio do
procedimento e termina quando o trabalhador recebe a decisdao final do despedimento
prevista no artigo 357.2n2 7 CT.

Diferentemente da solugdao que o legislador preconizou para a inobservancia pelo
empregador dos prazos referidos no n.2s 1 e 2 deste artigo, conclui-se que o ndo
cumprimento do prazo de um ano para conclusao do procedimento disciplinar nao
determina a ilicitude do despedimento — opcdo do legislador para que ndo se encontram

razdes que a justifiquem.

4.4 O prazo de caducidade para aplicacdao das sang¢des disciplinares

No que tange ao prazo para aplicar a san¢ao, o n.2 2 do artigo 330.2 CT estabelece um
prazo segundo o qual a sancdo deve ter lugar nos trés meses subsequentes a decisdo da sua

21 A qualificagdo deste prazo como de caducidade

aplicagdo, sob pena de caducidade
verificou-se a partir das alteragdes introduzidas no Cdédigo do Trabalho em 2009.

A consagracdo deste prazo pelo legislador tem levantado na doutrina algumas duvidas
no que respeita a sua aplicacdo a sanc¢do de perda de dias de férias. A dificuldade pode surgir
num caso concreto em que o trabalhador ja tenha marcado as suas férias e o empregador

ndo as possa alterar ou em que o trabalhador n3o disponha de férias no ano em curso, casos

em que a execucdo da san¢ao no prazo referido pode nao ser viavel.

21 Sobre o tema ver o Ac. STJ de 30 de abril de 2013, processo n.2 1154/09.6TTLSB.L1.51, disponivel em
www.dgsi.pt, que decidiu que as diligéncias probatdrias a partir das quais se comega a contar o prazo de
caducidade do direito de aplicar a san¢do nao se circunscrevem aquelas que o trabalhador haja requerido na
sua resposta a nota de culpa, mas abrangem também quaisquer outras que o instrutor do processo disciplinar
entenda oficiosamente promover.
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Ha na doutrina quem admita a nao sujeicdo do empregador ao cumprimento deste
prazo neste caso especifico e outros ha que, por sua vez, ndo admitem esta

argumentacio*’.

A discussdo ndao nos parece especialmente relevante visto que o
empregador dispde de um leque variado de sancgdes, e, caso se frustre a aplicacdo desta
san¢do, pode sempre escolher uma outra que se mostre igualmente adequada a punicdo do
comportamento do trabalhador.

Genericamente tem-se entendido que a obrigacdo de aplicar a san¢gdo num curto espaco

de tempo é um coroldrio do principio da boa-fé na execugio dos contratos'?.

5. O procedimento para aplicacdo das sancOes conservatorias: a
audiéncia prévia do trabalhador

Para aplicar qualquer das diversas sang¢des que n3ao o despedimento, afere-se da lei que
o empregador esta obrigado a respeitar a audiéncia prévia do trabalhador. Assim, e ndo
obstante o artigo 329.2 CT referir-se ao “procedimento” disciplinar, parece que quando o
empregador pretenda despedir o trabalhador'® s6 podemos falar num verdadeiro
procedimento se este for realizado por escrito e serem identificaveis as diversas etapas que
o compdem. De outra forma, e para a aplicacdo das demais san¢Ges, ndo podemos falar num
procedimento disciplinar.

O procedimento disciplinar, como mais a frente referiremos, destina-se a assegurar a
clareza e transparéncia da decisdo assumida pelo empregador, ao mesmo tempo que
garante ao trabalhador o direito a defender-se. A sua elaboragdo faculta ainda a

possibilidade de sindicar eficazmente a aplicacdo das san¢des disciplinares.

122 pefendendo que o empregador ndo tem de cumprir neste caso concreto qualquer prazo, PEDRO ROMANO

MARTINEZ, Cédigo do Trabalho Anotado, cit., p. 701. A posi¢ao contrdria, com a qual concordamos, é sufragada
por MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte i, cit., p. 648, e JULIO
MANUEL VIEIRA GOMES, Direito do Trabalho - Relagbes Individuais de Trabalho, Volume I, cit., p. 897.

122 como considera JULIO MANUEL VIEIRA GOMES, Direito do Trabalho - Relagcbes Individuais de Trabalho,
Volume |, cit., p. 889.

124 BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER, Procedimentos na empresa para uma visdo procedimental do Direito do
Trabalho, in Revista de Direito e de Estudos Sociais, 2007, n.2s 2 1 e 2, p. 42, define o procedimento “como
sequéncia de actos estabelecidos nas normas de trabalho e por estas normas regulados com vista a realizagao
de um acto final, no procedimento também compreendido”.
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Para aplicar qualquer das outras san¢des que ndo o despedimento ndo se colhe da lei
que o empregador tenha de realizar qualquer procedimento por escrito’?.

Em defesa desta ideia, alids, o n.2 6 do artigo 329.2 CT dispbe que a sancado disciplinar
n3o pode ser aplicada sem audiéncia prévia do trabalhador*®®.

O cumprimento desta regra obriga portanto o empregador a ouvir o trabalhador antes
de lhe aplicar qualquer san¢do conservatoéria.

Nao se colhe da leitura da lei que o empregador tenha de cumprir outras formalidades,
como por exemplo, que esteja obrigado, nestas situa¢des, a deduzir a acusag¢ao do
trabalhador por escrito e que, para além de o ouvir, lhe permita apresentacdo da sua defesa
por escrito.

Admitimos porém que a realizacdo por escrito do procedimento serve ndo sé para
demonstrar a utilizagdo conforme a lei e ndao abusiva do poder disciplinar do empregador,
como até, e em certa medida, para proteger o empregadorm.

De facto, como pela pratica nos é permitido concluir, muitos empregadores utilizam o
procedimento disciplinar nos exatos termos que a lei fixa para o despedimento, mesmo
guando se trata de aplicar as san¢des conservatdrias, o que se verifica particularmente a
medida que a gravidade da san¢do vai aumentando.

Importa referir que perante as sangdes previstas na lei dificilmente se possa defender
que a aplicagcdo da sancdo de repreensdo esteja sujeita a um procedimento escrito, porque,
nesta situacdo, a isso se opde a natureza verbal e imediata desta sangéom.

Sobre o procedimento com vista a aplicar a sangao de despedimento trataremos mais

adiante neste trabalho, pelo que é para |a que remetemos.

125 Neste sentido, posi¢do com a qual concordamos, ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, Direito do Trabalho,

cit., p. 231.

26 5 o empregador ndo respeitar a audiéncia prévia do trabalhador comete uma contraordenacdo grave,
prevista no artigo 554.2 CT.

27 JULIO MANUEL VIEIRA GOMES, Direito do Trabalho - Relacdes Individuais de Trabalho, Volume |, cit., p. 896,
considera que o procedimento deve ser feito por escrito para impedir o uso arbitrario de tal poder pelo
empregador.

128 \IARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte ll, cit., p. 652, defende que a
aplicagdo de qualquer sangao ao trabalhador deve ser precedida de um processo, posi¢do que nos parece
excessiva face a letra da lei.
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6. Os mecanismos de controlo da aplicacao de sanc¢des disciplinares

Aplicada a sancdo ao trabalhador, este pode reagir judicial ou extrajudicialmente. De
acordo com o disposto no n.2 7 do artigo 329.2 CT, o trabalhador pode reclamar para o
escaldo hierarquicamente superior ao que aplicou a san¢do, assim como recorrer a processo

de resolugado de litigio desde que previsto na lei ou em IRCT.

6.1 A reclamacao interna

A admissibilidade da reclamacdo contra uma sancdo que tenha sido aplicada ao
trabalhador é uma forma de procurar resolver este assunto no seio da empresa, evitando
nomeadamente o litigio judicial quanto & aplicagdo de sancdes disciplinares®.

Esta solucdo é de muito interesse, em especial por permitir “satisfazer” os interesses em
guestdo sem recurso ao litigio judicial, o que em regra representa a hostilizacdo das relacdes
entre trabalhador e empregador.

Contudo, nos termos em que a reclamagdo aparece prevista na lei pressupde, antes de
mais, que o trabalhador se insira numa organiza¢ao e que essa organizacao esteja ordenada
de forma hierarquizada.

Sucede que o legislador laboral ndo desenvolveu a figura, para além da breve referéncia
em gue manifesta a sua admissibilidade. Ndo ha previsdo de regra quanto ao prazo em que a
reclamagdao deva ser apresentada pelo trabalhador e se a utilizagdo deste mecanismo
suspende os prazos para a impugnacao judicial, o que em todo o caso, nos parece n3o ser
possivel.

A reclamacao suscitada pelo trabalhador pode ser atendida pelo superior hierarquico e
consequentemente diminuida ou extinta a responsabilidade disciplinar do trabalhador. Ja o
contrario ndo nos parece ser possivel, que por via da reclamacgdo se possa agravar a san¢ao

inicialmente aplicada.

129 .~ . . N ~ ;. .
Embora a lei ndo o diga expressamente, este meio adequa-se as san¢des conservatdrias, pois no que tange

ao despedimento o legislador referiu expressamente a necessidade de o impugnar judicialmente.
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6.2 A impugnacao judicial das sancdes conservatodrias

O trabalhador a quem tenha sido aplicada uma sanc¢do que considere ilegal, sem prejuizo
da correspondente reclamacdo, pode atacd-la através da impugnacdo judicial prevista no
artigo 329.2n.2 7 CT.

Para acautelar eficazmente os seus direitos, o trabalhador pode igualmente langar mao,
se assim o entender, do procedimento cautelar comum (32.2 e ss. CPT) com vista a “impedir”
a execucdo da sangdo disciplinar que lhe foi aplicada pelo empregador*®°.

ImpOe-se notar neste ambito que, se a sancdo aplicada for o despedimento, o
trabalhador dispde de mecanismos processuais préprios, quer com vista a impugnacao, quer
guanto a suspensdo do despedimento, e que trataremos separadamente neste trabalho. A
ser assim, o que faz sentido por agora é determo-nos sobre os mecanismos judiciais ao
dispor do trabalhador para impugnar as outras san¢des que lhe sejam aplicadas, que nao
sejam o despedimento.

A acdo judicial para obtencdo da impugnacao judicial da sanc¢do sera intentada junto do
tribunal do trabalho territorialmente competente™!. Contudo, dada a auséncia de acdo
prépria para este fim, o trabalhador terd de impugnar a sancdo socorrendo-se do processo
declarativo comum, previsto nos artigos 51.2 e ss. do CPT, e, se for o caso, verificados os
pressupostos relativos ao procedimento cautelar comum, nos termos do artigo 32.2 CPT.

A principal questdo em torno da impugnacdo judicial das sancbGes conservatoérias
aplicadas ao trabalhador prende-se com o prazo de que o trabalhador dispGe para o fazer,
isto porque o legislador ndo o estabeleceu.

A falta de tratamento legislativo desta matéria faz com que a posi¢ao mais difundida na
doutrina seja aquela que considera que o trabalhador deve poder impugnar a san¢ao que lhe
foi aplicada pelo seu empregador dentro do mesmo prazo em que pode impugnar o

despedimento™?.

130 . . ~
Importa referir que o recurso do trabalhador a qualquer destes mecanismos ndo suspende os prazos de que

o empregador dispGe para execucdo das sang¢des e a que ja nos referimos.

B! De acordo com o previsto na alinea b) do artigo 118.2 da LOFTJ, os tribunais do trabalho tém competéncia
em matéria civel para conhecer de todas as questoes emergentes de relagbes de trabalho subordinado.

132 Neste sentido ALBINO MENDES BAPTISTA, Prazo de impugnacédo judicial do despedimento. A propésito do
Ac. do STJ de 7.2.2007, in Temas de Direito do Trabalho e de Direito Processual do Trabalho, Livraria Petrony,
Lisboa, 2008, p. 153 e ABILIO NETO, Processo disciplinar e despedimentos, cit., p. 20, PEDRO ROMANO
MARTINEZ, Direito do Trabalho, cit., p. 641 e JOAO LEAL AMADO, Uma questdo interessante: de que prazo
dispée o trabalhador para impugnar judicialmente uma sangdo disciplinar,? in Reflexdes, 2007, n.2 2, p. 22.
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Posicao que encontramos também subscrita em diversos acérdaos. Na esséncia manda-
se aplicar, por analogia a esta acdo, o prazo para a impugnacao do despedimento, o que, até
a criagdo da nova agdo de impugnacao de regularidade e licitude do despedimento, era
exclusivamente o prazo geral de prescricao dos créditos previsto no n.2 1 do artigo 337.2 CT

— um ano contado desde da data da cessacdo do contrato de trabalho™*

. Os argumentos que
presidem a extensdo do prazo de um ano a estas situagdes sdo genericamente os mesmos
gue se invocam quanto ao despedimento e que consideram que o trabalhador sé tem
“liberdade” para reagir contra o empregador quando a relagao de trabalho acaba.

Contudo a aplicacdo deste prazo as situagdes de impugnacdo de sanc¢les diferentes do
despedimento é tudo menos linear, sendo-lhe apontadas diversas criticas.

Desde logo, a aplicacdo do mesmo prazo de que o trabalhador dispde para impugnar o
despedimento pode parecer excessiva quando se trata de impugnar sangdes conservatorias.
A aplicacdo deste prazo condiciona os efeitos dos atos do empregador relativos a
competéncia disciplinar que, no limite, varios anos volvidos desde a sua aplicagao, poderiam
vir a ser impugnados no ano seguinte ao da cessa¢ao do contrato de trabalho.

Sucede que, e em desfavor da aplicacdo do prazo referido, existe a questdo da
conservagdo das provas, que como é sabido se vao perdendo com a passagem do tempo.
Pelo que a ser assim, a previsao de um prazo tdo vasto também ndo se revela especialmente
atil.

Porém a falta de solucdo legal tem feito da solucdo referida, e ndo obstante as criticas, a
mais aplicada no que tange ao prazo de impugnagdo das sang¢des que nao despegam o
trabalhador.

Impde-se atualmente uma referéncia ao prazo de 60 dias previsto para a agdo especial
para impugnacao da regularidade e licitude do despedimento, prazo que se conta a partir da
data da rececdo da decisdo do despedimento e que esta previsto no n.2 2 do artigo 387.2 CT.

A questdo que hoje faz sentido colocar é a de saber se esta agdo especial, e este prazo

de 60 dias contados apds a rececao da decisdo que comunica ao trabalhador a aplicacdo de

Diferentemente, ANTONIO JORGE DA MOTTA VEIGA, Licdes de Direito do Trabalho, cit., p. 345, refere que o
prazo que o trabalhador tem para impugnar a sancdo deve ser o mesmo prazo de que o empregador dispde
para a aplicar.

33 Sobre a questdo do prazo para impugnar sangdes disciplinares que ndo o despedimento, Ac STJ de 22 de
outubro de 2008, processo n.2 0753787, Ac. STJ de 6 de dezembro de 2011, processo n.2 338/08.9TTLSB.L1.51,
e Ac. STJ de 16 de maio de 2012, processo n.2 3982/06.5TTLSB.L1.S1, disponiveis em www.dgsi.pt.
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uma sancdo conservatdria, poderdo ser uma opc¢ao a aplicar analogicamente a impugnacao
das sanc¢0es disciplinares diferentes do despedimento.

Alvitramos ndo poder ser esta uma solu¢do, nem este prazo se deva considerar para o
trabalhador impugnar judicialmente a san¢do que o empregador lhe aplicou. Parece-nos, por
um lado, um prazo demasiado curto e que o legislador previu porque o trabalhador ndo
precisa de “intentar” uma verdadeira acdo, bastando-lhe entregar no tribunal um
requerimento e a decisdo de despedimento; e, por outro lado, nesta acdo, o dnus da prova é
do empregador, regra que, quando o trabalhador pretende impugnar uma sancao
conservatodria, ndo se deve apIicar134.

Pelo exposto, perante a lacuna que referimos propendemos para aplicar o prazo de
prescricao do 337.2 n.2 1 CT as situagGes de impugnacao judicial de san¢Ges conservatorias.

Importa ainda referir que a eventual decisdao do tribunal que reconhega a ilicitude da
sancdo aplicada condiciona apenas o empregador a alterar a sang¢do, isto porque
pertencendo o poder disciplinar ao empregador, ndo podera o tribunal decidir pela aplicagao

de outra sancgao.

Da andlise realizada foi-nos permitido concluir que a falta de conceitos, noutras
situacgdes, a utilizacdo de conceitos vagos e indeterminados, e a ndo tipificacdo das infracdes,
adensam fortemente as dificuldades do empregador no que tange a qualificacdo das
infracOes e a escolha da sancdo adequada. Em todo o caso, garante-se sempre a audiéncia
prévia do trabalhador e o direito de sindicar internamente ou judicialmente as sancdes

conservatorias que lhe sejam aplicadas.

3% Contra NUNO ABRANCHES PINTO, Instituto Disciplinar Laboral, cit., p. 139, defende que nas ac¢des de

impugnacao de sang¢des conservatorias o dnus da prova recai sobre o empregador.
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Capitulo lll - O exercicio do poder disciplinar com vista ao
despedimento do trabalhador

1. O despedimento disciplinar: aspetos gerais

Em matéria de despedimento, o Codigo do Trabalho faz uma distin¢do consoante o facto,
ou factos, que conduzem ao despedimento serem imputdveis ao trabalhador, ou, pelo
contrario, resultarem de circunstancias objetivas, ou outras, ndo imputaveis ao trabalhador,
- sendo por conseguinte identificaveis varias espécies de despedimento™>.

No artigo 340.2 CT, o legislador enumera as modalidades de despedimentolg6 e agrupa-
as em func3o do tipo de causa que lhe estd na base™’. Encontramos, assim, o despedimento
por facto imputavel ao trabalhador, despedimento coletivo, despedimento por extingdo de
posto de trabalho e despedimento por inadaptacdo™®.

Em qualquer dos casos o despedimento é uma manifestacio de vontade do
empregador’®. Trata-se de uma declarag3o, vinculada e fundamentada, cujo objetivo é a
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cessacao do contrato de trabalhador ao seu servico™". Cessacao essa que ocorre assim que a

decis3o de despedimento for recebida pelo trabalhador **.

3% Sobre os antecedentes do despedimento antes do Cédigo do Trabalho de 2003, ver ANTONIO MONTEIRO

FERNANDES, Direito do Trabalho, cit., pp. 470 e ss.

B¢ o despedimento constitui uma das modalidades de resolucdao do contrato de trabalho que pressupde uma
comunicacdo devidamente justificada ao trabalhador de que o seu contrato vai cessar. Na versdo inicial do CT
em 2003, o legislador laboral preferiu a designacdo resolugdo do contrato de trabalho pelo empregador em vez
de despedimento. Hoje o CT reservou a expressdo resolugao do contrato de trabalho para os casos em que o
trabalhador pode fazer cessar o contrato por incumprimento do empregador, nos termos previstos no artigo
394.2 e ss. CT. PEDRO ROMANO MARTINEZ, Direito do Trabalho, cit., pp. 906 e 910, continua a usar o termo
resolucdao quando se refere ao despedimento. Contra a configuragdo do despedimento como resolugao do
contrato de trabalho, ver PEDRO FURTADO MARTINS, Despedimento llicito, Reintegra¢cdo na Empresa e Dever
de Ocupacgdo efectiva, in Direito e Justica — Revista da Faculdade de Direito da Universidade Catdlica
Portuguesa, 1992, pp. 38 e ss.

37 PEDRO FURTADO MARTINS, Cessagdio do Contrato de Trabalho, cit., p. 158, considera tratar-se igualmente
de um despedimento a cessa¢do da comissdo de servigco prevista no artigo 163.2 CT. Entende ainda que este
despedimento se configura como um despedimento ad nutum dificilmente compativel com o artigo 53.2 CRP.
¥ Foi a partir do DL. n.2 64-A/89 de 27 de fevereiro que se passou a admitir que o despedimento pudesse ser
motivado por outras razdes que ndo um comportamento culposo praticado pelo trabalhador, passando a
distinguir-se o despedimento por causa subjetiva e objetiva.

3% PEDRO FURTADO MARTINS, Cessagéo do Contrato de Trabalho, cit., pp. 151 e ss., admite que essa
declaragdo possa ser tacita, embora com consequéncias ao nivel da licitude do despedimento. Sobre as
situagBes que, na pratica, configuram um despedimento tacito veja-se também a jurisprudéncia que o autor
indica nas paginas referidas.

% Sobre a natureza contratual do modelo de despedimento presente na nossa lei ver PEDRO FURTADO
MARTINS, Despedimento llicito, Reintegra¢éo na Empresa e Dever de Ocupagdo Efectiva, cit.,, p. 37 e p. 93.
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Importa porém notar que muitas vezes a declaragao do empregador ndo se configura da
forma descrita, o que leva alguma doutrina a referir-se a cessagao factual da relacdo de

trabalho*

. Nestas e noutras situacdes, a que nos referiremos mais a frente neste trabalho,
a cessacdo do contrato de trabalho pode ser posta em crise pelo trabalhador.
Analisaremos de seguida o despedimento por facto imputavel ao trabalhador também

designado de despedimento disciplinar143.

2. O despedimento por facto imputdvel ao trabalhador ou
despedimento disciplinar

A primeira das modalidades de despedimento tratada no Cédigo do Trabalho é o
despedimento por facto imputavel ao trabalhador (artigos 351.2 e ss. CT) a que
tradicionalmente se chama despedimento com justa causa™**.

Importa referir que na ordem juridica portuguesa a consagracdo do despedimento
disciplinar assente numa justa causa, e com o figurino semelhante ao atual, foi introduzido
pelo DL n.2 84/76 de 28 de janeiro“s, mantendo-se no DL. n.2 64-A/89 de 27 de fevereiro,

diploma que antecedeu o Cédigo do Trabalho de 2003,

Recentemente, em Cessa¢do do Contrato de Trabalho, cit., p. 150, o autor admite que esta posicdao tem de ser
repensada, em especial quando o contrato cessa por questdes relacionadas com o redimensionamento da
organizagao produtiva.

1 Ccomo nota PEDRO FURTADO MARTINS, Cessagcdo do Contrato de Trabalho, cit.,, p. 150, apesar de o
despedimento ser uma declaragdo do empregador, na linguagem corrente é muitas vezes utilizada referindo-se
a cessacgdo do contrato pelo trabalhador: ouvimos, ndo raras vezes, “o trabalhador despediu-se” para referir as
situacGes em que o trabalhador fez cessar o contrato de trabalho.

2 Sobre o tema ver em especial BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER, et al., Cessagdo factual da relagdo de
trabalho e aplicagdo do regime juridico do despedimento, Revista de Direito e de Estudos Sociais, 1999, n.2 1,
pp. 41-49, PEDRO FURTADO MARTINS, Cessag¢do do Contrato de Trabalho, cit., p. 152.

1“3 Apesar da natureza disciplinar do despedimento estar consagrada em vdrios sistemas juridicos que nos sdo
proximos, como o Espanhol e o Francés, a qualificagdao disciplinar do despedimento produz algumas
consequéncias, designadamente aplicam-se a este despedimento todos os principios gerais relativos ao
exercicio do poder disciplinar, como defende MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do
Trabalho, Parte ll, cit., p. 830.

%4 MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte ll, cit., p. 816 considera a
expressdo despedimento com justa causa preferivel a atual que o designa de despedimento por facto
imputdvel ao trabalhador, visto que nem todos os factos imputaveis ao trabalhador podem levar ao seu
despedimento.

'3 Esta lei surgida apGs a revoluggo de 25 de abril de 1974, assim como as vigentes dai em diante, dedicaram
especial prote¢dao ao trabalhador e ao seu posto de trabalho; ao mesmo tempo, a CRP de 1976 passou a
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No Cédigo do Trabalho de 2003'*” manteve-se 0 mesmo alinhamento no que respeita a
matéria das modalidades de despedimento, sendo a principal diferenca relativamente ao
regime atualmente em vigor a separacdo entre as normas sobre o fundamento para o
despedimento e o seu processo: o legislador de 2003 entendeu separar e, com a revisdao do
Cédigo do Trabalho em 2009, voltou a juntar™®®.

Atualmente as questdes relativas a forma e ao fundamento sdo tratadas em conjunto
para cada modalidade de despedimento™®.

A nota distintiva deste despedimento por justa causa em relagao aos demais previstos no
Cédigo do Trabalho, é que este radica num incumprimento grave dos deveres do
trabalhador e pelo qual o trabalhador é responsavel. Neste caso, o despedimento assume a
natureza de uma sancdo disciplinar (artigo 328.2 n.2 1 f) CT), tratando-se de um
despedimento de natureza disciplinar*>°.

Refira-se ainda que é no ambito do despedimento que o legislador tem evidenciado
maior preocupacdo em limitar o exercicio da acdo disciplinar pelo empregador, impedindo-o
de unilateral e livremente fazer cessar o contrato de trabalho™".

Este despedimento assenta em dois elementos distintos, um de cardter substantivo, que

se traduz na existéncia de um comportamento do trabalhador, que se baseia num

garantir a seguranga no emprego e consequentemente a proibir os despedimentos sem justa causa (artigo 52.2
b). Tal mudanca de paradigma face as leis anteriores determinou em especial o fim dos despedimentos livres.
146 Até 3 entrada em vigor do DL n.2 84/76 de 28 de janeiro, e especialmente durante a vigéncia da LCT (1969),
o contrato de trabalho podia terminar livremente por vontade do empregador através do mecanismo da
rescisdo com justa causa, da denuncia unilateral e da extin¢cdo do contrato sem justa causa nem aviso prévio.
Admitia a rescisdo com justa causa, na qual o empregador podia declarar imediatamente o fim do contrato; a
existéncia da justa causa dispensava o empregador de aguardar pelo prazo de aviso prévio para consumar o fim
da relagdo de trabalho. Ja a denuncia unilateral permitia a cessagdo do contrato de trabalho pelo empregador
sem invocacgdo de justa causa, mas com aviso prévio. A extingdo do contrato sem justa causa nem aviso prévio
configurava um despedimento livre. Sobre a convivéncia destes trés mecanismos de cessacao do contrato no
dominio da LCT, ver em especial, ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, Direito do Trabalho, cit., p. 470.

7 Para compreensdo das principais alteracdes nesta matéria no CT de 2003, ver PEDRO FURTADO MARTINS,
Consequéncias do despedimento ilicito: indemnizacdo/reintegracdo, 2003, in Codigo do Trabalho, Alguns
Aspectos Cruciais, Centro de Estudos do Trabalho, Universidade Catdlica Portuguesa, Principia, 2003, pp. 49-61.
1% Além das alteragdes na sistematizacio do Cédigo de 2009, registaram-se especialmente alteragdes no
procedimento e na impugnacgdo do despedimento de que daremos conta mais a frente neste trabalho.

%% Relativamente ao despedimento em geral, sdo de assinalar algumas alteragdes entretanto ocorridas através
da Lei n.2 23/2012 de 25 de junho, que resultaram do “Memorando de Entendimento sobre as
Condicionalidades de Politica Econédmica” celebrado em 17 de maio de 2011, a que sucedeu em 18 de janeiro
de 2012 o “Compromisso para o Crescimento, Competitividade e Emprego”. Essas alteracGes foram
especialmente incisivas quanto ao regime das compensacdes a pagar ao trabalhador nos despedimentos por
extincdo de posto de trabalho, despedimento coletivo e despedimento por inadaptacao.

130 Neste sentido JULIO MANUEL VIEIRA GOM ES, Direito do Trabalho - Relagdes Individuais de Trabalho, Volume
I, cit., p. 944 e MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte i, cit., p. 830.

31 pEDRO FURTADO MARTINS, Cessagdo do Contrato de Trabalho, cit., p. 150, refere-se a necessidade de uma
declaragdo vinculada do empregador neste despedimento.
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incumprimento grave dos seus deveres, e que integra o conceito de justa causa; e outro, de
natureza adjetiva, ou seja, o procedimento especial e proprio para por em pratica tal
despedimento. Com efeito, o regime legal em vigor ndo admite o despedimento ad nutum
ou sem motivacao.

Foi em especial através desta féormula que o legislador procurou dar consagracdo ao
principio constitucional previsto no artigo 53.2 CRP que proibe os despedimentos sem justa
causa™.

A previsdao destas regras visa ademais garantir, em especial ao trabalhador, que o uso
deste poder pelo empregador n3o é arbitrario™>. Alids, também é por essa razio que a falta
de verificagao dos requisitos substanciais e procedimentais torna o despedimento ilicito,
conforme previsto nos artigos 381.2 e seguintes do Cédigo do Trabalho™*.

Relativamente a justa causa para fazer cessar o contrato de trabalho importa referir que
é costume distinguir entre uma justa causa subjetiva e uma justa causa objetiva, consoante a
mesma se funde num comportamento culposo do trabalhador que faz cessar o vinculo, ou
noutros comportamentos relativos a entidade patronal que impedem a manutencdo da
relacio de trabalho™”.

No ambito deste trabalho releva particularmente a justa causa subjetiva, aquela a que o
legislador assenta na justa causa de despedimento.

Em matéria de despedimento disciplinar no atual CT, o legislador organizou-o da
seguinte forma: primeiro prevé os comportamentos que consubstanciam a justa causa,
depois trata do processo com vista a sua realizagao e, finalmente, das situagdes de ilicitude

do despedimento e dos efeitos que decorrem da sua impugnacdo judicial.

Tomaremos a ordem legal para o estudo da aplicacdo desta sancao disciplinar.

>2 Sobre a constitucionalizacdo da justa causa de despedimento ver ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, Direito

do Trabalho, cit., pp. 473 e ss.
153 . ~ .

De notar que na aplicagao deste poder o empregador comporta-se simultaneamente como acusador e como
julgador, para além de ser ele que, nalguns casos, faz as leis a que o trabalhador estd sujeito no ambito do
poder regulamentar, o que pode causar especial dificuldade na sua aplicagao.

154 ~ . ; . ) . .

A razdo de ser dos efeitos é que ambos os elementos substantivo e adjetivo funcionam como garantias para
o trabalhador. Ao mesmo tempo vinculam o empregador a aplicagdo dos principios constitucionais de que nédo
ha despedimentos sem justa causa e de que ha seguranca no emprego.
1> pEDRO ROMANO MARTINEZ, Direito do Trabalho, cit., p. 911, refere que o conceito de justa causa se baseia
ou num comportamento culposo ou num motivo de forga maior, podendo a primeira das situagGes encontrar-
se no despedimento por facto imputdvel ao trabalhador, enquadrando-se as situagdes de forca maior nas
causas objetivas de cessagdo do contrato de trabalho e que permitem o despedimento coletivo, o
despedimento por extingdo de posto de trabalho e o despedimento por inadaptagao.
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2.1 A nocgao de justa causa de despedimento

O conceito de justa causa aparece no Cddigo do Trabalho como um dos fundamentos ou
motivos para o empregador fazer cessar o contrato de trabalho™®.

Por via da previsdo do artigo 351.2 CT da-se consagracao quer a regra do artigo 53.2 CRP
quer ao disposto no artigo 338.2 CT, cujo sentido é proibir os despedimentos sem justa causa
ou por motivos politicos ou ideolégicos™’.

Relativamente ao conceito de justa causa impde-se notar dois aspetos que
consideramos relevantes para a sua compreensdo. O primeiro é que nao se trata de um
instituto privativo do direito laboral, sendo também usado para motivar a cessacdao de
outros contratos ou obriga¢des, apresentando-se por isso como figura transversal a varios
ramos do direito™?; o segundo aspeto é que se trata de um conceito intimamente associado
a uma componente marcadamente ideoldgica e cuja conformacdo legal e aplicacdo pratica

produzem repercussdes a nivel social e econdmico, em especial para o trabalhador

envolvido.

1% Sobre o conceito de justa causa ver, entre outros, JOANA VASCONCELOS, O Conceito de Justa Causa de

Despedimento - Evolugdo Legislativa e Situacéio Actual, in Estudos do Instituto do Direito do Trabalho, Volume
Il, Coimbra, Almedina 2001, pp. 15 e ss.; JOANA VASCONCELQS, Concretizacdo do Conceito de Justa Causa, in
Estudos do Instituto de Direito do Trabalho, Volume Ill, Almedina, 2002, pp. 207-223; PEDRO ROMANO
MARTINEZ, Incumprimento Contratual e Justa Causa de Despedimento in Estudos do Instituto do Direito do
Trabalho, Volume II, Coimbra 2001, pp. 93-118; ANTONIO MENEZES CORDEIRO, Justas Causas de
Despedimento, in Estudos do Instituto do Direito do Trabalho, Volume II, Coimbra 2001, pp. 7-14; e BERNARDO
DA GAMA LOBO XAVIER, Justa causa de despedimento: conceito e dnus da prova, in Revista de Direito e de
Estudos Sociais, n.2 1, 1988, pp. 1-67, e A Extingdo do Contrato de Trabalho, in Revista de Direito e de Estudos
Sociais, 1989, n.2s 3 e 4, pp. 399-482.

7 Sobre o sentido e ambito de aplicacio do artigo 338.2 CT ver ALBINO MENDES BAPTISTA, A Nova acgdo de
Impugnagdo do Despedimento e a RevisGo do Cédigo de Processo de Trabalho, 2010, p. 18, e PEDRO FURTADO
MARTINS, Cessag¢do do Contrato de Trabalho, cit.,, p. 162. O primeiro autor considera que esta norma so se
aplica ao despedimento por facto imputavel ao trabalhador; ja o segundo autor considera que a norma se
aplica a todas as modalidades de despedimento. A divergéncia deve-se, segundo entende, a ndo coincidéncia
do conceito de justa causa previsto nos artigos 338.2 e 351.2 CT.

% Exemplificativamente encontramos o conceito varias vezes utilizado no Cédigo Civil, por exemplo a
propdsito da revogacdo da procuragdo conferida no interesse do procurador (265.2 n.2 3 CC), também no
ambito do contrato de depdsito para o depositario devolver a coisa antes do prazo (1201.2 CC), entre outros.
Também no direito societdrio, por exemplo a propdsito da destituicdo dos gerentes (artigo 257.2 n.2 2 CSC) e
da exclusdo dos sdcios (240.2 n.2 1 b) CSC), como nota PEDRO ROMANO MARTINEZ, Direito do Trabalho, cit., p.
910.
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Trata-se de um conceito cujo conteddo nem sempre é facil de preencher e de delimitar,
nem de compatibilizar com a CRP, em especial com o ja referido artigo 53.2™° no
preenchimento do qual a jurisprudéncia desempenha lugar de destaque'®.

Relativamente ao despedimento por facto imputavel ao trabalhador, e no que concerne
ao conceito de justa causa, o artigo 351.2 CT tem como epigrafe “nocdo de justa causa de
despedimento” e apresenta-se com trés numeros, organizados da seguinte forma: non.2 1
prevé-se uma clausula geral de justa causa, no n.2 2 indicam-se exemplos de
comportamentos integradores de justas causas, enquanto no n.2 3 se indicam alguns dos
critérios a luz dos quais se deve apreciar a justa causa no seio da empresa.

Do que até agora dissemos resulta claro que o legislador configurou este despedimento
como um despedimento sanc¢ao.

Na construgdo do conceito de justa causa o legislador utilizou diferentes técnicas que
devem conjugar-se para que, em face de cada caso concreto, se conclua se existe ou nao
justa causa para despedir o trabalhador, tratando-se todavia de um conceito indeterminado
de justa causa’®.

Saliente-se ainda que com o intuito de proteger alguns trabalhadores, que por diversas
circunstancias se encontram numa posicao mais débil em relacdo ao empregador, a lei
presume quanto a essas categorias de individuos que o seu despedimento ocorreu sem justa
causa. Trata-se de uma presuncao ilidivel, que o empregador pode afastar mediante a prova
dos factos integradores da justa causa. E o que sucede com os trabalhadores membros de
estrutura de representagao coletiva em exercicio ou cujas fungdes tenham terminado ha
menos de trés anos, conforme previsto no artigo 410.2 n.2 3 CT, e as trabalhadoras gravidas,
puérperas e lactantes ou trabalhadores no gozo de licenga parental, nos termos previstos no
artigo 63.2n.2 2 CT.

Analisaremos agora o conceito legal de justa causa para fazer cessar por despedimento o

contrato de um trabalhador.

%% Como evidencia PEDRO FURTADO MARTINS, Cessagdo do Contrato de Trabalho, cit., p. 162, na andlise que

faz dos Acdrddos do Tribunal Constitucional n.2 107/88 de 31 de maio e 64/91 de 4 de abril, publicados
respetivamente no DR 1.2 Série de 21 de junho de 1988 e DR Série 12- A de 11 de abril de 1991.

%% spbre o contributo da jurisprudéncia para a interpretacio do conceito veja-se PEDRO CRUZ, A Justa Causa
de Despedimento na Jurisprudéncia, Coimbra, 1990.

161 Como refere ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, Direito do Trabalho, cit., p. 476, o conceito de justa causa
nao obstante a elasticidade que lhe é prdpria, corresponde, no ordenamento juridico portugués a um certo
tipo de juizo normativo material, com a sua plasticidade mas também com as suas fronteiras, que se evidencia
pela permanéncia dos elementos essenciais do critério de valoragao.
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2.2 O conceito geral de justa causa

Na previsdo da clausula geral do n.2 1 do artigo 351.2 CT, constitui justa causa de
despedimento o comportamento culposo do trabalhador que, pela sua gravidade e
consequéncias, torne imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da relacdo de
trabalho™®.

Da leitura norma conclui-se que sé um comportamento do trabalhador analisado
casuisticamente, e que preencha cumulativamente os mencionados elementos, pode
constituir razdo bastante para o empregador o despedirlﬁa.

Trataremos de seguida e separadamente os varios elementos que compdem o conceito

de justa causa.

2.2.1 Comportamento culposo do trabalhador

O conceito de justa causa assenta num comportamento culposo do trabalhador.
Tratando-se do elemento subjetivo do conceito de justa causa, deve permitir formular um
juizo de censura, podendo ser um comportamento doloso ou negligente, e consistird num
ato ilicito e censuravel que, por acdo ou omissao, radica na violacdo de deveres legais ou

contratuais do trabalhador164, ocorra ou n3o no local de trabalho®®,

%2 como nota ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, Direito do Trabalho, cit., p. 478, o conservadorismo

terminoldgico demonstra a sensibilidade politica que a matéria revela; mantém-se atualmente no conceito
embora por ordem diversa a mesma terminologia que em 2003 (artigo 396.2) e que também constava do DL.
n.2 64-A/89 de 27 de fevereiro.

183 Tem sido esta a interpretacdo dos tribunais portugueses ao longo do tempo, ao considerarem em inimeras
decisdes a natureza cumulativa dos elementos integrantes da justa causa, a titulo exemplificativo referem-se os
seguintes acérdaos: Ac. STJ de 23 de janeiro de 2008, processo n.2 0752888; Ac. STJ de 13 de janeiro de 2010,
processo n.2 4583/06. TTL.SB.S1; e Ac. STJ de 2 de dezembro de 2010, processo n.2 637/08.0TTBRG.P1.51;
todos disponiveis em www.dgsi.pt.

%% Sobre a violagio dos deveres contratuais e outros fundamentos de natureza extracontratual que podem
conduzir ao despedimento do trabalhador, ver JULIO MANUEL VIEIRA GOMES, Direito do Trabalho, Volume | —
Relagées Individuais de Trabalho, cit., p. 945.

185 por exemplo no Ac. RE 15 de janeiro de 2008, in CJ, 3, 2008, pp. 268-270, admitiu-se ser justa causa para
despedir um trabalhador quando o trabalhador venda estupefacientes aos seus colegas de trabalho mesmo
fora do local de trabalho.
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Para este efeito, a violacdo dos deveres que preenche o requisito de comportamento
culposo tanto pode incidir sobre os deveres principais, como também sobre os deveres
acessorios do trabalhador'®®.

Tal como propde a doutrina, a apreciacdo da culpa no comportamento do
trabalhador deve ser feita segundo o critério do bom pai de familia adaptado a relacdo
laboral em que se aplica. Assim, a aplicacdo de tal critério impGe também a apreciacdo do
grau de diligéncia que é exigido ao trabalhador face ao tipo de trabalho e a responsabilidade
que assume, o que sucederd diferentemente em relagdo a um trabalhador indiferenciado ou
a um quadro superior da empresa®®’.

O comportamento voluntario do trabalhador (de acdo ou de omissdo) serd
censuravel, grave, e dele resultardo consequéncias que afetem indelevelmente a

manutengado da relagao de trabalho.

2.2.2 Comportamento grave do trabalhador

O legislador refere-se também a gravidade do comportamento que serve de base ao
despedimento. A gravidade do comportamento do trabalhador é aferida relativamente ao
comportamento em si mesmo. A valoragao da gravidade abstrai-se, por conseguinte, da
apreciacdao do montante dos danos que podem até nem existir ou serem insignificantes, mas
gue em concreto ndo descaracterizam o comportamento do trabalhador, que n3o deixa de

constituir um comportamento grave do trabalhador®®,

1%¢ Apesar de no texto da lei (artigo 128.2 CT) n3o se colher esta diferenca, a doutrina tem distinguido o dever

principal do trabalhador — prestar a atividade para que foi contratado e de outros deveres que acrescem ao
dever principal, e que o complementam: os designados deveres acessoérios do trabalhador, onde cabem por
exemplo o dever de respeito e urbanidade, o dever de assiduidade e pontualidade, o dever de realizar o
trabalho com zelo e diligéncia e o dever de lealdade, entre outros.

%7 Sobre a culpa do trabalhador na economia do conceito de justa causa, ver entre outros, Ac. STJ de 7 de
outubro de 2010, processo n.2 1583/06.7 TBPRD.L1.S1, e Ac. STJ de 13 de outubro de 2010, processo n.2
673/03 ZTTBRR.L1.S1, ambos disponiveis em www.dgsi.pt.

%% Sobre a gravidade do comportamento do trabalhador em si mesmo ver em especial, Ac. ST) de 22 de abril
de 2009 processo n.2 08P3040, Ac. STJ de 3 de junho de 2009, processo n.2 247/11.4 TTGMR.P1.51, e, mais
recentemente, no Ac. STJ de 3 de abril de 2013, processo n.2 1154/09.6TTLSB.L1.S1, todos disponiveis em
www.dgsi.pt. Neste Ultimo acérddo considerou-se que a gravidade pode resultar da reiteragdo dos
comportamentos e ndo de um uUnico ato do trabalhador.
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As consequéncias produzidas pelo comportamento do trabalhador para o
empregador devem tornar impossivel a relacio de trabalho™®.
A apreciagdao da gravidade pelo empregador concretiza também a aplicagdo do

principio da proporcionalidade na escolha da san¢do a que ja aludimos.

2.2.3 Comportamento (culposo e grave) que torne imediata e praticamente
impossivel a manutencao da relacao de trabalho

O comportamento do trabalhador que preencha os requisitos supra referidos,
culpabilidade e gravidade, ainda assim sé constituira justa causa se os efeitos produzidos
tornarem imediata e praticamente impossivel a manutencdo da relagcdo de trabalho’°.

Com efeito, encontra-se enunciado nesta parte da norma o cerne do conceito de
justa causa, cuja avaliacdo exclusivamente casuistica permitird em conexdao com os demais
elementos, avaliar a sua verificacdo.

A expressdao significa que a sancdo do despedimento sé se mostrard adequada
guando ao empregador ndo seja exigivel manter a relacdo de trabalho, que se encontra
seriamente afetada pelos comportamentos ou omissdes do trabalhador, ou seja, quando se
mostre gravemente atingida a relacio de confianca em que assenta a sua manutencdo™’".

Do exposto resulta que, se em concreto, o comportamento do trabalhador nao
obstante ser culposo e grave, ndao preencher este ultimo requisito, relativo a inexigibilidade
da manutencdo da relacdo de trabalho, entdo o despedimento por justa causa ndo deve
concretizar-se®’?.

A sancdo de despedimento apresenta-se assim como a ultima ratio a que o

empregador pode langar mdo, o que deve acontecer apenas quando ndo lhe seja exigivel a

%9 0 Tribunal da Relag¢do do Porto, no Ac. de 4 de fevereiro de 2013, processo n.2 191/11.5TTSTS.P1, disponivel

em www.dgsi.pt, decidiu que a diminui¢do da confianga resultante da violagdo do dever de lealdade ndo esta
dependente da quantificacdo dos prejuizos, bastando a criacdo de uma situacdo apta a causar prejuizos.

170 Segundo ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, Direito do Trabalho, cit., p. 480, a interpretacdo desta
expressao deve ser feita no sentido de se verificar uma inexigibilidade determinada pelo balango in concreto
dos interesses em presenca — em especial o da permanéncia da desvinculagdo e o da manutengdo do posto de
trabalho.

! MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte i, cit., p. 819, chama-lhe o
requisito objectivo da justa causa.

72 Como refere ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, Direito do Trabalho, cit., p. 480.
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173

manuten¢dao da relagdo de trabalho™™". Tal conclusao necessita de ser aferida por

contraposicdo ao principio da continuidade e da manutenc3o das relacdes de trabalho’*.

Ou seja, do confronto entre os interesses em conflito, os do trabalhador a manter o
seu trabalho e os do empregador a fazer cessar a relagdo de trabalho, so existira justa causa
guando os segundos tiverem necessdria e objetivamente de prevalecer sobre os
primeiros”s.

Atenta a natureza indeterminada e vaga do conceito, cujo preenchimento se
consegue casuisticamente por recurso a diferentes valoracdes, tem-se mostrado
extremamente importante o contributo da jurisprudéncia para o preencher, em especial no
que concerne a interpretacao da expressao da lei que refere “torne imediata e praticamente
impossivel a subsisténcia da relaco de trabalho”’®.

A interpretagao jurisprudencial desta expressao no conceito de justa causa, que se

tem revelado muitissimo relevante, desenvolve-se em torno das seguintes ideias: a

inexigibilidade da manutengao do contrato, evidenciada na perda irremediavel da confianga

173 para BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER, A Extingdo do Contrato de Trabalho, cit., p. 442, a inexigibilidade

envolve um juizo de prognose sobre a viabilidade de relacdo de trabalho; ja JULIO MANUEL VIEIRA GOMES,
Direito do Trabalho, Volume | — Relagées Individuais de Trabalho, cit., pp. 952 e 953 considera excessiva a
referéncia a valoragdo futura do comportamento incumpridor do trabalhador.

174 conforme aponta ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, Direito do Trabalho, cit., p. 483, esta impossibilidade
pratica envolve a referéncia a um certo padrdao de comportamento psicoldgico. E designadamente a afericao,
se face a esse padrdao de comportamento a manutengdao do vinculo é compativel com a manutengao das
relagdes de trabalho, em nome da estabilidade do emprego.

7> Tal como considerou o STJ no Ac. de 13 de novembro de 2013, processo n.2 73/12.3TTVNF.P1.51, disponivel
em www.dgsi.pt, ao decidir que existe justa causa para o despedimento do trabalhador quando esta
demonstrado que o mesmo, exercendo as fun¢des de motorista de veiculos de transporte de mercadorias
perigosas, a revelia da empregadora, por 18 vezes, e no periodo de 3 meses, conduziu o referido veiculo para
localidades fora do percurso determinado para o transporte da mercadoria desde o local de recolha ao local de
entrega da mesma, o que se traduziu, ndo sd, no acréscimo das distancias percorridas e do periodo de tempo
para o efeito despendido, suportados pela empregadora, mas, também, no aumento dos riscos derivados da
circulacdo do veiculo com combustivel. Estes factos foram revelados por via da instalacdo do GPS no veiculo
automoével, que ndo foi considerado para este efeito como meio de controlo a distancia utilizado pelo
empregador.

76 como decidiu o STJ no Ac. de 5 de julho de 2012, processo n.2 3309/10.1TTLSB.L1.51, disponivel em
www.dgsi.pt, “Provando-se que o trabalhador, que exercia as fun¢des de diretor de balcdo, com o desrespeito
pelos mais elementares deveres de cautela da atividade bancaria e sem garantias sélidas, aprovou créditos de
valor considerdvel, permitiu saldos devedores por montantes e periodos superiores ao regulamentado e
desobedeceu, conscientemente, a normas atinentes a concessdo de crédito, violou, culposamente e de forma
grave, os deveres de realizar com zelo e diligéncia as fungbes que lhe estavam confiadas, de cumprir as ordens
e instrugdes do empregador respeitantes a execu¢do do trabalho e de guardar lealdade ao empregador,
previstos no artigo 128.2, n.2 1, alineas c), e) e f) do Cédigo do Trabalho de 2009. O trabalhador, com o seu
comportamento grave e culposo, pds em crise a permanéncia da confianga em que se alicergava a relagdo de
trabalho e que, insubsistindo, torna imediata e praticamente impossivel a respectiva manutengao, que ndo é
razoavel exigir a empregadora, verificando-se, assim, justa causa para o despedimento, nos termos do artigo
351.2,n.2 1, do Cédigo do Trabalho de 2009”.
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do empregador e que exige um juizo de prognose em relacdo a manutencdo futura do
vinculo'’. A que se tem juntado uma outra: a de impossibilidade pratica da manutencdo do
vinculo, no sentido de comprometer desde logo e imediatamente a relacio de trabalho®’®.

A interpretacdo do conceito indeterminado de justa causa completa-se, em parte, pelos
diversos exemplos de justa causa elencados pelo n.2 2 do artigo 351.2 CT, mas que

preencham os requisitos do n.2 1 da norma.

2.3 A exemplificacao de justas causas

Nas alineas a) a m) do n.2 2 do artigo 351.2 CT encontramos a titulo exemplificativo
comportamentos do trabalhador que constituem, verificados os elementos acima referidos,
e no n.2 1 do mesmo artigo, justa causa para o despedir”g.

O legislador avangou assim, com a enumeragao dos comportamentos do trabalhador,
por serem os mais frequentes, os mais comuns ou aqueles cuja tradicao ja consagrava na lei

~ . . 1
e que s3o de molde a motivar o seu despedimento’®. Importa notar que os exemplos

elencados pelo legislador ndo apresentam todos eles a mesma relevancia no que tange a sua

7 Neste sentido vejam-se por exemplo, o Ac. STJ de 13 de janeiro de 2010, processo n.2 4583/06.3 TTL.SB.S1,

e Ac. STJ de 12 de setembro de 2012, processo n.2 492/08.0TTLMG.P1.51, disponiveis em www.dgsi.pt. Neste
ultimo aresto decidiu o tribunal que “sendo o trabalhador sdcio de sociedade comercial com objeto social
idéntico a do empregador, ambas se dedicando a atividade de realizagdo de funerais, aquele, com o
comportamento adoptado, violou, culposamente e de forma grave, o dever de guardar lealdade ao
empregador, previsto no artigo 121.2, n.2 1, alinea e), do Cddigo do Trabalho de 2003, na dimensdo da
proibicdo de concorréncia, tendo afetado a relagdo de confianga que deve existir entre empregador e
trabalhador e gerando fundadas duvidas sobre a idoneidade futura do desempenho das fungdes”.

178 Interpretacdo evidenciada no Ac. RP de 5 de janeiro de 2009, processo n.2 0846103, no Ac. STJ de 15 de
setembro de 2010, processo n.2 254/07.1 TTVLG.P1.51, e ainda no Ac. STJ de 20 de junho de 2012, processo n.2
417/10.2TTVNF.P1.S1, disponiveis em www.dgsi.pt. Nesta decisdo considerou-se que “a conduta da autora —
divulgar o recibo de vencimento de outra trabalhadora, que |he foi entregue, por engano, e apossar-se de um
documento que estava sobre a secretaria do Diretor de Producdo, fotocopiando-o e divulgando-o — violou,
grave e culposamente, o dever de lealdade para com a entidade empregadora, e pos em crise a permanéncia
da confianga em que se alicergava a relagao de trabalho, a qual, insubsistindo, torna imediata e praticamente
impossivel a sua manutencdo, verificando-se justa causa para o despedimento”.

7% Sobre a natureza exemplificativa das diferentes alineas do n.2 2 quer a doutrina quer a jurisprudéncia tem
estado de acordo; ver, entre outros, PEDRO FURTADO MARTINS, A Cessag¢do do Contrato de Trabalho, cit., p.
77; PEDRO ROMANO MARTINEZ, Direito do Trabalho, cit., p. 916; e JORGE LEITE, Direito do Trabalho, Vol. Il,
Servigos de Acg¢do Social da U.C., Coimbra, 2004, p. 211.

80 MJARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte I, cit., p. 821, agrupa as
diversas justas causas em comportamentos de violagdo dos deveres relacionados com atividade laboral,
comportamentos de violagao de deveres organizacionais e comportamentos violadores de deveres gerais.
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aplicacdo, pelo que a nossa andlise direcionar-se-a especialmente para as situacdes com
maior interesse pratico.

Para a compreensdo dos conceitos empregues bem como para a delimitacdo das
situagGes abrangidas em cada uma das alineas tem sido essencial o contributo da

jurisprudéncia, que apontaremos para cada uma delas.

2.3.1 A desobediéncia ilegitima as ordens dos responsaveis hierarquicamente
superiores

O primeiro dos comportamentos referidos é a desobediéncia as ordens do
empregadorlgl. Para configurar justa causa de despedimento, a desobediéncia tem de se
apresentar como ilegitima. Afastam-se por conseguinte da previsdo da norma, todas as
situacdes de desobediéncia em que a ordem seja contrdria aos direitos e garantias do

trabalhador®®?

. Este fundamento assenta na violacdo do dever de obediéncia do trabalhador
as ordens e as instrugdes que legitimamente |lhe forem dirigidas pelo empregador ou por
superior hierarquico nos termos previstos no artigo 128.2 n.2 1 al. e) CT*®3.

De acordo com o estatuido nesta norma, o trabalhador deve cumprir as ordens e
instrucdes do empregador em tudo o que respeita a execucio e disciplina do trabalho®®*. O

dever de obediéncia assenta, como ja referimos, no poder de diregdo do empregador.

B Em especial sobre o tema da desobediéncia, ver JULIO MANUEL VIEIRA GOMES, Deve o trabalhador

subordinado obediéncia a ordens ilegais?, in Trabalho e Relagdes Laborais, Cadernos Sociedade e Trabalho, |,
Oeiras 2001, pp. 179-187.

182 Sobre as caracteristicas da desobediéncia para motivar o despedimento ver entre outras as seguintes
decisdes jurisprudenciais: Ac. RL 24/3/1993, in CJ XVIII, T II, pp. 161-163, Ac. RL de 22/3/1995 in CJ, Tomo II, pp.
170-171 e Ac. RL de 9 de dezembro de 2004, CJ, 2004, V, pp. 154-156, Ac RL de 19 de janeiro de 2005, CJ, 2005,
I, pp. 147-149, Ac STJ de 25 de maio de 2005, CJ (STJ) 2005, I, pp. 261-264, Ac. STJ de 27 de novembro de 2007
processo n.2 0752879, disponivel em www.dgsi.pt, Ac. de 7 de maio de 2008 processo n.2 085458, disponivel
em www.dgsi.pt e Ac. STJ de 3 de junho de 2009 processo n.2 0853085, disponivel em www.dgsi.pt. Mais
recentemente o STJ no Ac. de 25 de janeiro de 2012, processo n.2 666/04.2TTVFR.P1.51, disponivel em
www.dgsi.pt, decidiu que “Viola, grave e culposamente, o dever de obediéncia o trabalhador que, perante uma
legitima ordem de servico, se recusa a cumpri-la, afirmando que sé o faria se a mesma |lhe fosse dada por
escrito e fundamentadamente, mesmo depois de, num segundo momento, ter sido chamado ao gabinete da
direccdo da R., onde |he foi explicada a necessidade de tal ordem”.

'8 Cconforme considerou o STJ no Ac. de 8 de margo de 1995, in BMJ 445, p. 221, é legitima a recusa da
trabalhadora em cumprir uma ordem de transferéncia do local de trabalho, que lhe foi dirigida apds ter feito
greve, atuacdo reprovada pelo seu superior hierarquico.

8% por exemplo no Ac. STJ de 28 de abril de 2004, in CJ, ll, pp. 257-260, considerou-se ser fundamento de
despedimento com justa causa a falta injustificada do chefe de servigos da sec¢do de design as sessdes de
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2.3.2 Aviolagao de direitos e garantias de trabalhadores da empresa

Nesta alinea, o legislador previu poderem constituir justa causa os comportamentos

do trabalhador que violem os direitos e garantias dos demais trabalhadores da empresalss.

2.3.3 A provocacao repetida de conflitos com trabalhadores da empresa

Cabem na previsdo desta norma situagcdes em que o trabalhador com a sua conduta
ou postura desadequada provoca repetidamente conflitos com outros trabalhadores da
empresa.

Conclui-se, portanto, que nem sé as atuacbes do trabalhador em relacdo ao seu
empregador e superiores hierdrquicos sdo passiveis de justificar o despedimento. Trata-se
também de proteger a organizacdo, da qual fazem parte os demais trabalhadores da
empresa.

S3o abrangidos nesta situacdo da provocacdo repetida de conflitos com outros
trabalhadores da empresa, a violacdo do dever de respeito, o direito ao nome e mesmo o

direito a integridade fisica do trabalhador™®®.

accdo de formagdo para aquisi¢ao e uniformizacdo de conhecimentos no software de tratamento de imagem
de todos os colaboradores das sec¢des de design e pré impressao, apesar de ter sido advertido da importancia
e obrigatoriedade da sua presenca.

185 Considerou o STJ no Ac. de 3 de dezembro de 2003, processo n.2 03529244, disponivel em www.dgsi.pt, que
se integra na previsdo desta alinea a pratica de atos de assédio - ndo provocados nem consentidos — sobre
colega de trabalho, traduzidos em propostas de relagGes sexuais, atos esses tendentes de coacdo fisica
tendentes a respectiva consumac¢do. Também sobre este fundamento, a violagdo do dever de respeito e
urbanidade relativamente aos colegas de trabalho e superiores hierarquicos, se debrucou o STJ no Ac. de 10 de
dezembro de 2009, processo n.2 0853695, disponivel em www.dgsi.pt.

'8 Sobre o tema ver Ac. STJ de 17 de novembro de 2004, processo n.2 0351400, disponivel em www.dgsi.pt.

69



2.3.4 O desinteresse repetido pelo cumprimento, com a diligéncia devida, de
obrigagdes inerentes ao exercicio do cargo ou do posto de trabalho a que esta
afeto

Nesta alinea, o legislador recorreu por diversas vezes a conceitos indeterminados
como por exemplo quando consagra no seu texto expressdes como “o desinteresse repetido
pelas obrigacodes...”.

Mais uma vez, a agao da jurisprudéncia tem-se mostrado particularmente relevante
no que tange ao preenchimento destas expressdes legais'®’. Para a boa interpretagdo desta
norma sao igualmente de considerar os contributos em torno do dever de zelo e diligéncia

previsto no artigo 128.2n.2 1 ¢) CT'®8,

2.3.5 Alesdo de interesses patrimoniais sérios da empresa

O legislador aponta como justa causa para o despedimento a lesdo de interesses

patrimoniais sérios da empresa, que pode nem sempre querer significar prejuizos avultados,

mas antes a referéncia ao aspeto qualitativo da les3o provocada’®.

%7 Em concreto decidiu o STJ no Ac. de 10 de outubro de 2007, processo n.2 0752363, disponivel em

www.dgsi.pt, que ndo integra justa causa de despedimento o comportamento do escriturario de um
departamento financeiro que ndo cumpriu obrigacGes inerentes ao exercicio do seu cargo num relativamente
pequeno periodo de tempo, revelando uma menor ateng¢do e entrega ao mencionado exercicio, mas sem
revelar um desinteresse repetido quanto aquele cumprimento, nem traduzindo, por qualquer forma, a vontade
de desacatamento de ordens e instrugdes concretas, ou ao desiderato de faltar a verdade para com os
superiores hierarquicos. Muito embora aquela atuagdo justifique um sancionamento disciplinar, ndo constitui
um comportamento grave, reiterado e de consequéncias gravosas — pois limitou-se a causar uma
desorganizacdo nos servicos de contabilidade — a tornar imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da
relacdo laboral.

188 Especialmente sobre a violagdo do dever de zelo e diligéncia, ver as seguintes decisdes dos tribunais: Ac. ST
de 8 de margo de 2001, processo n.2 00S3434; Ac. STJ de 21 de fevereiro de 2006, processos n.2 0454336 e n.2
05S3738; Ac. STJ de 8 de fevereiro de 2006, processo n.2 0551963; e Ac. STJ de 25 de margo de 2010 processo
n.2 243/07.6TTBJA.S1; todos disponiveis em www.dgsi.pt. Na doutrina, PEDRO MADEIRA DE BRITO, Justa causa
de despedimento com fundamento na violacdo dos deveres de assiduidade, zelo e diligéncia, in Estudos do
Instituto do Direito do Trabalho, Vol. II, pp. 119-134.

%9 Sobre o tema ver em especial SOFIA LEITE BORGES, A Justa causa de despedimento por leséo de interesses
patrimoniais sérios da empresa e pela prdtica de atos lesivos da economia nacional e também JOSE ANDRADE
MESQUITA, Tipificagdes legais de justa causa. “A lesdo de interesses patrimoniais sérios da empresa” e a
“prdtica intencional, no dmbito da empresa, de actos lesivos da economia nacional, ambos os estudos se
encontram publicados nos Estudos do Instituto do Direito do Trabalho, Volume I, Coimbra 2001,
respetivamente pp. 165-178 e 135-163.
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Resulta do texto desta alinea que para que o trabalhador seja despedido com este
fundamento, os danos que provocou a empresa tenham de apresentar uma certa

gravidade.

2.3.6 Asfalsas declaragdes relativas a justificacao de faltas

No que concerne a matéria das faltas, o legislador referiu separadamente dois
comportamentos diferentes do trabalhador que podem conduzir ao seu despedimento. Na
alinea g) previu a violagao do dever de assiduidade e na alinea f) referiu-se a prestagdo de

191 No que toca as faltas por doenca, e

falsas declaracdes com vista a justificacdo das faltas
em consonancia com o disposto nesta norma, o n.2 4 do artigo 254.2 CT estabelece que a
apresentacdo ao empregador de declaragdo médica com intuito fraudulento constitui falsa
declaracdo para efeitos de justa causa de despedimento. Para efetivar este controlo da
situacao de doenca do trabalhador ao servigo, o empregador dispde hoje da possibilidade de

solicitar a verificacdo da situacdo de doenca do trabalhador, nos termos de legislacdo

especifica (n.2 3 do artigo 254.2 CT)"%/ %,

190 . ~ o . . ;. .
Sobre o despedimento assente na lesdo de interesses patrimoniais sérios ver o Ac. STJ de 8 de fevereiro de

2006, processo n.2 0551963, disponivel em www.dgsi.pt.

Y1 sobre este assunto ver, entre outros, Ac. RP de 7 de abril de 1997, BTE, 2.2 serie, n.2s 1 a 6, 2000, p. 333, Ac.
RL de 19 de outubro de 2005, CJ, IV, 2005, p. 166, Ac. RC de 22 de outubro de 2009, processo n.2 777/08.5
TTAVR.C1, disponivel em www.dgsi.pt, e Ac. RP de 28 de maio de 2012, processo n.2 1462/10.3TTMTS.P1,
disponivel em www.dgsi.pt.

192 A regulamentacdo da matéria consta dos artigos 17.2 a 24.2 da Lei n.2 105/2009 de 14 de setembro.

No Ac. RP de 23 de marc¢o de 2013, processo n.2 674/11.7TTMAI.P1, disponivel em www.dgsi.pt, considerou-
se que “o incumprimento do dever de comparéncia ao exame designado pela Seguranga Social para verificacdo
da doenga invocada em justificagdo das faltas ao trabalho, constituindo uma oposi¢ao, sem motivo atendivel, a
fiscalizagdo prevista no n.2 3 do artigo 254.2, descaracteriza a situagdo como impossibilidade da prestagao de
trabalho, tornando injustificadas as faltas”.

193
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2.3.7 As faltas nao justificadas ao trabalho que determinem diretamente prejuizos
OuU riscos graves para a empresa, Ou cujo numero atinja em cada ano civil,
cinco seguidas ou dez interpoladas

Também constitui motivo para despedir o trabalhador a violacdo do dever de

assiduidade™®*

. Este é seguramente um dos fundamentos mais invocados para motivar o
despedimento do trabalhador.

O trabalhador tem para com o empregador o dever de assiduidade e de
pontualidade, pelo que deve comparecer no tempo e no local de trabalho para prestar o seu
trabalho, conforme o previsto no artigo 128.2 n.2 1 b) CT. O trabalhador pode, no entanto,
estar dispensado de o fazer quando tenha motivos que a lei considere validos para faltar
(justificadamente) ao trabalho e que se encontram previstos no artigo 249.2 n.2 2 CT.

As faltas injustificadas ao trabalho podem ser justa causa para despedir o trabalhador
guando determinem prejuizos ou riscos graves para a empresa, ou quando se atinjam em
cada ano civil 5 faltas seguidas ou 10 faltas interpoladas.

As faltas injustificadas sdo um dos fundamentos mais comuns para justificar o
despedimento de um trabalhador, dai o elevado niumero de decisdes dos tribunais acerca do
tema'®.

O entendimento acerca do texto desta norma levanta especiais dificuldades. Por um
lado, a articulacdo do seu conteddo com o critério geral do n.2 1, nem sempre é facil; por
outro lado, a sua aplicacdo tem-se revelado controversa tanto na doutrina como na

jurisprudéncia, particularmente no que tange ao tratamento das faltas injustificadas dadas

. ~ .~ 1
pelo trabalhador que se encontra em situacdo de pris3o*®.

% sobre a violacdo do dever de assiduidade por faltas injustificadas, ver HELENA TAPP BARROSO, Justa causa

por violagdo do dever de assiduidade; faltas ndo justificadas ao trabalho e falsas declaracées relativas as
justificagbes das faltas. Uma abordagem do caso das falsas declara¢des para justificagdo de faltas em especial,
in Estudos do Instituto do Direito do Trabalho, Volume Il, Coimbra 2001, pp. 179-191, e PEDRO MADEIRA DE
BRITO, Justa causa de despedimento com fundamento na violagdo dos deveres de assiduidade, zelo e diligéncia,
cit., pp. 119-134.

195 Ver entre outras, as decisGes dos seguintes acérdaos: Ac. RL de 24 de junho de 1998, CJ, 1998, Ill, pp. 172-
173, Ac. RP de 18 de setembro de 2006, CJ, IV, p. 216, Ac. STJ de 31 de outubro de 2007, processo n.2 0752885,
disponivel em www.dgsi.pt, Ac. STJ de 21 de maio de 2008, processo n.2 0754651, disponivel em www.dgsi.pt,
Ac. RP de 23 de margo de 2009, processo n.2 0847321, disponivel em www.dgsi.pt, Ac. RL de 14 de julho de
2011, processo n.2 20/10.7TTBRR.L1-4, disponivel em www.dgsi.pt, Ac. RP de 7 de janeiro de 2013, processo
n.2 1813/11.3TTPRT.P1, disponivel em www.dgsi.pt.

% Sobre o tema ver em especial ABILIO NETO, Natureza e consequéncias das faltas dadas por um trabalhador,
motivadas por condenagdo e pena de prisdGo, in Revista de Direito e de Estudos Sociais, 1987, |, pp. 49 -55;
ALBINO MENDES BAPTISTA, Faltas por motivo de prisGo, in Questdes Laborais, 11, 1998, pp. 47-64; e TERESA
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A matéria das faltas dadas ao trabalho pelo trabalhador que se encontra a cumprir
pena de prisdo, ndo é consensual nem na doutrina, nem na jurisprudéncia197. De tal maneira
que para alguns autores é relevante saber se o trabalhador esta a cumprir pena de prisao

efetiva ou se, pelo contrério, o trabalhador est4 apenas preso preventivamente®®.

2.3.8 A falta culposa de observancia de regras de seguranca e saude no trabalho

Ao trabalhador sdo hoje dirigidos varios deveres em matéria de saude, seguranca e
higiene no trabalho, designadamente as constantes nas alineas i) e j) do n.2 1 do artigo 128.2
CT. Quando o incumprimento destes deveres assuma as caracteristicas do conceito de justa
causa presentes do n.2 1 do artigo 351.2 CT, o trabalhador pode ser despedido com este

fundamento®,

COELHO MOREIRA, O respeito pela esfera privada do trabalhador: natureza juridica das faltas cometidas por
motivo de prisdo baseada em crimes praticados fora do trabalho, Questdes Laborais, Ano 8, pp. 155-189.

%7 Nos tribunais portugueses a corrente maioritaria vai no sentido de considerar as faltas resultantes da prisdo
do trabalhador (preventiva ou em cumprimento de pena efetiva) como faltas injustificadas, o que, verificados
os demais pressupostos, permite ao empregador despedir o trabalhador com justa causa; a titulo de exemplo,
assim se decidiu nos seguintes acérddos: Ac. STJ de 4 de junho de 2008 processo n2 085601, disponivel em
www.dgsi.pt; Ac. STJ de 1 de outubro de 2008, processo n.2 085718, disponivel em www.dgsi.pt; e ainda no Ac.
STJ de 15 de setembro de 2010, processo n.2 254/07.1TTVLG.P1.51, disponivel em www.dgsi.pt. Em sentido
contrario veja-se o Ac. STJ de 21 de fevereiro de 2000, processo n.2 9941389, disponivel em www.dgsi.pt, que
considerou que as faltas dadas pelo trabalhador em prisdo preventiva sdo justificadas se a data do
despedimento ainda ndo houver decisdo condenatdria com transito em julgado.

% No sentido de que tais faltas deverem ser consideradas injustificadas, entre outros, ver ABILIO NETO,
Natureza e consequéncias das faltas dadas por um trabalhador, motivadas por condenag¢do em pena de prisdo,
cit., pp. 49-55. Contra esta posicdo, e considerando que as faltas dadas pelo trabalhador nesta circunstancia
devem ser consideradas faltas justificadas, ver MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do
Trabalho, Parte Il, cit., p. 506 e ss., e ALBINO MENDES BAPTISTA, Faltas por motivo de prisdo, in Questdes
Laborais, n.2 11, ano V, 1998, pp. 47-64. No mesmo sentido, embora apenas para situagdo em que o
trabalhador se encontre em prisdo preventiva, ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, Direito do Trabalho, cit., pp.
409 e ss.

%9 5obre o tema ver a seguinte jurisprudéncia Ac. STJ de 7 de dezembro de 1994, in CJ (STJ), 1994, 11I, 303-305,
Ac. RP de 25 de margo de 1996, in CJ 1996, Il, 259-261, Ac. (STJ) de 3 de margo de 1998, in CJ (STJ), 1998,1, 275-
277, Ac. STJ 1 de julho de 1998, in CJ (STJ) 1998, Ill, 295-296, Ac. STJ de 27 de fevereiro de 2008, processo n.2
0753523, disponivel em www.dgsi.pt, e Ac. STJ de 23 de abril de 2008, processo n.2 085145, disponivel em
www.dgsi.pt. Ver também MILENA SILVA ROUXINOL, Obrigag¢éo de Seguranga e Saude do Empregador,
Coimbra Editora, Coimbra, 2008.
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No ambito desta alinea assumem especial relevo, atenta a frequéncia com que
acontecem, as situacGes em que o trabalhador presta a sua atividade sob efeito do alcool

manuseando maquinas ou conduzindo veiculos®®.

2.3.9 A pratica no ambito da empresa, de violéncias fisicas, injurias ou outras
ofensas punidas por lei sobre trabalhador da empresa, elemento dos corpos
sociais, empregador em nome individual, seus delegados e representantes

Na alinea i) do n.2 2 do artigo 351.2 o legislador considerou ser um fundamento para
a cessacao do contrato de trabalho a existéncia de condutas do trabalhador que, no ambito
da empresa, representem violéncia fisica, injurias ou outras ofensas punidas por lei e que
sejam praticadas sobre trabalhador da empresa, elemento dos corpos sociais, empregador

. . 201
em nome individual, seus delegados e representantes®®.

2.3.100 sequestro ou em geral crime contra a liberdade de trabalhadores da
empresa, de elementos dos corpos sociais, do empregador em nome
individual, seus delegados ou representantes

Trata-se de comportamentos do trabalhador com relevancia criminal e que justificam
a cessagao da relagao de trabalho, atenta a sua gravidade. Tratou-se de uma motivagao com
especial interesse num determinado contexto histérico de convulsGes e lutas sociais dos
trabalhadores que, apesar de continuar na lei, ndo apresenta atualmente especial

expressividade enquanto justa causa para fazer cessar o contrato de trabalho.

200 A propdsito do trabalho sob efeito do alcool, e sobre se este configura a existéncia de justa causa, quanto a

Relagdo do Porto pode ler-se no Ac. de 10 de julho de 2013, processo n.2 313/12.9 TTOAZ. P1, disponivel em
www.dgsi.pt, “que, e sem qualquer cardcter pejorativo ndo resulta do bom senso que um “almeida”, um
“homem do lixo”, ndo possa beber uma cerveja ao almoco, e ir trabalhar a seguir. Ou ndo possa, consoante as
suas fungGes concretas, beber bastante mais ao almogo.”.

%L sobre o tema ver os acérd3os do STJ de 12 de janeiro de 2000, in CJ (STJ) 2000, I, pp. 251-253, Ac. STJ 16 de
fevereiro de 2000, in CJ (STJ) 2000, I, pp. 263-264, Ac. STJ de 14 de margo de 2000, in CJ (STJ), 2000, I, pp. 280-
283, Ac. STJ de 10 de dezembro de 2009, processo n.2 0853695, disponivel em www.dgsi.pt e Ac. STJ de 22 de
setembro de 2010 processo n.2 4401/04.7TTLSB.S1, disponivel em www.dgsi.pt, e o Ac. STJ de 4 de julho de
2013, processo n.2 7583/11.8T2SNT.L1.S1, disponivel em www.dgsi.pt.
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2.3.110 incumprimento ou oposicdo ao cumprimento de decisdao judicial ou
administrativa

As situacGes de desobediéncia dos trabalhadores as decisdes dos tribunais ou das
decisdes emitidas por entidades administrativas aparecem também enumeradas como
fundamento possivel para o empregador fazer cessar o contrato de trabalho invocando justa

causa.

2.3.12 As redugdes anormais de produtividade

O ultimo dos fundamentos que o legislador menciona com cardter de exemplo refere-se
as reducdes anormais de produtividade pelo trabalhador, que aparecem previstas na alinea
m) do n.2 2 do artigo 351.2 CT. A expressao legal configura um conceito indeterminado que
sO casuisticamente, e verificados os requisitos do n.2 1, se poderd avaliar ser motivo

bastante para o empregador despedir o trabalhador.

2.4 As relacOes entre a clausula geral do n.2 1 e as situagOes de justa causa
exemplificadas no n.2 2 do artigo 351.2 CT

ApoOs a analise realizada, a constatagdo o6bvia é a de que neste artigo ndo estdo
elencadas todas as situacbes que traduzam violacdo dos deveres do trabalhador. Assim
como ndo se encontram tipificadas todas as situacbes de incumprimento expressamente
previstas no artigo 128.2 CT nem, por maioria de razao, as outras obrigacdes que possam,
em concreto, ser impostas ao trabalhador e cuja fonte seja, por exemplo, o préprio contrato

ou os regulamentos internos da empresa.
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Refira-se alids a este propdsito que a postura do legislador ao consagrar a titulo
exemplificativo os motivos da justa causa, esta em consonancia com a previsdo ndo taxativa
dos deveres do trabalhador 2%

Neste quadro, ha portanto que considerar que em face dos comportamentos violadores
dos deveres do trabalhador que ndo se achem compreendidos no n.2 2 do artigo 351.2 CT
serdo 0os mesmos apreciados como condutas motivadoras do despedimento, a luz dos
elementos previstos no n.2 1 do mesmo artigo.

Importa, no entanto, compreender que tipo de relagbes se estabelecem entre a cldusula
geral do n.2 1 e o elenco exemplificativo do n.2 2.

Apds a previsao da clausula geral, as principais razées que determinaram o legislador a
avancar com alguns exemplos de justas causas, que ndo deverdo ser entendidos como uma
lista exaustiva de motivos para despedir o trabalhador, resulta, por um lado, da necessidade
de concretizar o conceito apresentado no n.2 1 e, por outro, para servir de bitola, de termo
de comparacdo, perante outros atos praticados pelo trabalhador.

Assim, e se por um lado, a previsdao do n.2 2 fornece ao intérprete algumas indicagcGes
relevantes sobre o género de comportamentos que poderao levar ao despedimento, por
outro lado, impde-se compatibilizar a aplicagdao dos requisitos do n.2 1 com as situagdes
previstas non.2 2.

A este proposito, o entendimento generalizado da doutrina e da jurisprudéncia tem sido
no sentido de que mesmo quando o comportamento praticado pelo trabalhador integre
uma das alineas a) a m) do n.2 2, sé serd justa causa para despedir o trabalhador se, em

concreto, preencher os elementos do n.2 1°%.

22 comparando os deveres do trabalhador previstos no artigo 128.2 CT com o elenco de situacdes de justa

causa do 351.2 n.2 2 constata-se uma falta de correspondéncia entre ambas as normas; a situacdo que tem sido
especialmente notada respeita as condutas do trabalhador violadoras do dever de lealdade. A jurisprudéncia
tem, no entanto, considerado o relevo destes comportamentos no ambito da justa causa para despedimento. A
titulo de exemplo, vejam-se, entre varios arestos sob o tema, os seguintes acordaos: Ac. de 27 de maio de
2004, CJ (STJ), 2004, Il, p. 267; Ac. RL de 13 de abril de 2005, CJ, 2005, Il, p. 154; Ac. STJ de 22 de abril de 2009,
processo n.2 0950153 e n.20853083, disponivel em www.dgsi.pt; Ac. STJ de 3 de outubro de 2007, processo n.2
0751796, disponivel em www.dgsi.pt; Ac. STJ de 9 de janeiro de 2008, processo n.2 0752882, disponivel em
www.dgsi.pt; e Ac. STJ de 6 de fevereiro de 2008, processo n.2 0753906, disponivel em www.dgsi.pt.

203 Neste sentido ver, entre outros, os acérdaos do STJ de 30 de maio de 2007, processo n.2 07S673; Ac. de 7 de
maio de 2008, processo n.2 085458; Ac. de 25 de fevereiro de 2009 processo n.2 0852461; e Ac. de 13 de
janeiro de 2010 processo n.2 1164/07.8TTPRT.S1; todos disponiveis em www.dgsi.pt.
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O que significa que sé se o comportamento do trabalhador for culposo e grave e afetar
irremediavelmente a relagdo de trabalho, é que o empregador o pode despedir invocando
para tanto um dos factos previstos no n.2 2.

ImpdGe-se, no entanto, referir que no que concerne as faltas injustificadas ao trabalho
previstas na alinea g) subsiste alguma dificuldade em conciliar a aplicagdo das duas normas:
o critério geral (n.2 1) e a previsdo concreta quanto a estas (al. g)), que atenta a relevancia

pratica trataremos de seguida.

2.5 As relacdes entre o n.2 1 e o n.2 2 do artigo 351.2 CT: a situacao das faltas
injustificadas ao trabalho previstas na alinea g) don.2 2

Relativamente ao fundamento de justa causa previsto na alinea g), designadamente na
parte que contempla o nimero de faltas injustificadas, tem-se discutido no sentido de saber
se, perante o critério objetivo consagrado no texto da norma, é indispensavel e util apreciar
os elementos da justa causa consagrados no n.2 1 para que o empregador possa despedir
com este fundamento o trabalhador ao seu servigo®®.

A esta questdo, e ndo obstante ser a alinea g) aquela que o legislador consagrou mais
objetivamente, a maior parte da doutrina tem respondido que, ndao obstante a previsdo
objetiva de 5 faltas seguidas e 10 interpoladas no mesmo ano civil, impde-se a verificacdo
dos requisitos do n.2 1 para que o empregador possa fazer cessar o contrato com esta

. ~ 2
motivacio®.

204 ~ ~ . N ~ p . ; N
A questdo parece ndo se colocar relativamente a situagdo também prevista nesta alinea e que se refere as

“faltas ndo justificadas ao trabalho que determinem directamente prejuizos ou riscos graves para a empresa”,
visto que a apreciagdo deste fundamento implica, por um lado, a apreciagao da agao do trabalhador e, por
outro, dos efeitos que provoca para o empregador.

25 Neste sentido, MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte li, cit., p. 828, e
JORGE LEITE, As faltas ao trabalho no direito do trabalho portugués, in Revista de Direito e Economia, 1978, pp.
417-443: o numero de faltas presente no texto da lei é apenas um elemento fortemente indicador da gravidade
das consequéncias do comportamento do trabalhador, que também n3do dispensa a apreciagdo dos elementos
do conceito de justa causa. Contra esta posi¢ao, ver JOANA VASCONCELQOS, Concretizagéo do conceito de justa
causa, cit., p. 223, considera que em matéria de faltas, diferentemente dos outros exemplos de justa causa, o
legislador utilizou um critério objetivo que ndo carece da subsungdo na parte geral da norma e ainda porque,
tratando-se de uma falta injustificada, € um comportamento culposo do trabalhador.
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No que tange a jurisprudéncia, também os tribunais tém decidido pela aplicagao dos
elementos do n.2 1 a situacdo das faltas injustificadas dadas pelo trabalhador®®.

Colhe-se ainda que o empregador tem de fazer a prova dos elementos do n.2 1 (que se
trata de um comportamento culposo e grave que torna pratica e imediatamente impossivel
a manutencdo da relacdo de trabalho), mas fica dispensado de provar os riscos ou prejuizos
determinados pela auséncia do trabalhador, visto que se presume a sua verificag50207. Esta
atuacdo do trabalhador constitui assim violacdo do dever de assiduidade e, com os
contornos referidos, configura uma infracao disciplinar grave conducente ao despedimento

nos termos descritos.

2.6 Critérios legais para a apreciagcao das situacdes de justa causa

Através da disposicdo do n.2 3 o legislador procurou fornecer os critérios com base nos
quais deve ser apreciada a justa causa no contexto em que foi praticada.

Assim, estabeleceu que na valoracdo do comportamento ilicito, culposo e grave
praticado pelo trabalhador deve atender-se a varios fatores; estes, ao diferir de organizacao
para organizacao, podem implicar alguma discricionariedade do empregadorzos.

Consagrou que no quadro da gestao da empresa deve atender-se ao grau de lesao dos
interesses do empregador, ao carater das relagdes entre trabalhador e empregador, ou do
trabalhador com os seus companheiros de trabalho, e bem assim as outras circunstancias

gue sejam relevantes na situagdao em concreto.

2% Como decidiu o Tribunal da Relagio do Porto, no Ac. de 19 de marco de 2012, processo n.2

626/10.4TTGMR.P1, disponivel em www.dgsi.pt, que “N3o obstante ter ficado provado que a trabalhadora deu
13 faltas injustificadas e, portanto, com o seu comportamento violou o dever de assiduidade a que, estava
adstrita por imposicdo legal, certo é para que tal comportamento possa constituir justa causa de despedimento
€ necessario que, em concreto, seja culposo e grave, entendida a gravidade no sentido de impossibilidade de
subsisténcia da relagdo laboral.
Exigindo-se embora que o comportamento seja censuravel e grave, se o circunstancialismo que o determinou e
as suas consequéncias, bem como o nivel cultural da trabalhadora e a doenga de que padece, ndo permitem
concluir pela sua censurabilidade e atenuam a gravidade dos factos, de tal sorte que, em termos de
razoabilidade e proporcionalidade, ndo torna imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da relacdo
laboral, é de afastar a justa causa com a virtualidade de legitimar a sanc¢do expulsoria.”

%7 Neste sentido decidiu o STJ no Ac. de 2 de dezembro de 2004, CJ (STJ) 2004, 1II, pp. 276-286, e também no
Ac. de 27 de outubro de 2010 processo n.2 3434/07 OTTLSB.L1.5S1, disponivel em www.dgsi.pt.

2% Discricionariedade que a jurisprudéncia tem procurado eliminar por recurso ao critério da coeréncia
disciplinar na empresa ja por nds referido a propdsito dos principios orientadores para aplicagdao das sangdes
disciplinares.
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Com efeito, com tal previsdo (valora¢do da atuacdo do trabalhador dentro do quadro de
gestdo da empresa) o legislador considera determinante para apreciacdo do comportamento
do trabalhador, a sua contextualizagao face a pratica da empresa, aos seus valores, ao tipo
de relagGes mais ou menos formais que se estabelecem entre as partes, a linguagem
utilizada®®, entre outros.

O recurso a esta valoracdo casuistica de fatores concede que a aplicacdo possa ser
diferente de empresa para empresa, e até eventualmente de trabalhador para trabalhador.

Na sucessdo de critérios para concretizacdo da justa causa aparece também como
determinante o grau de lesdo dos interesses do empregador, isto apesar de o dano ndo ser
determinante para a existéncia de infracdo, nem mesmo o seu valor®®. Porém, se existir
dano resultante da acdo do trabalhador, este deve ser valorado na perspetiva dos prejuizos
provocados ao empregador. Devendo valorar-se quer o dano patrimonial quer o nao
patrimonial.

Revela-se também importante a apreciagao do carater das relagdes daquele trabalhador
com o empregador e com os seus colegas de trabalho, sendo de real¢ar nesta apreciagao as
funcdes do trabalhador, a sua posicdo hierdrquica na empresa e a sua formagio®**.

Finalmente, manda a norma que se atendam as demais circunstancias que no caso sejam
relevantes. Com esta cldusula geral o empregador pode considerar quaisquer situacdes que
sejam de convenientes na apreciacdo da conduta do trabalhador®*%.

Depois de analisadas as situacdes que podem conduzir ao despedimento, analisaremos
agora o procedimento para que o empregador possa despedir o trabalhador com justa

causa.

29 A propésito da linguagem utilizada, o STJ no Ac. de 16 de fevereiro de 2000, processo n.2 995255, disponivel
em www.dgsi.pt, considerou que determinados excessos de linguagem ou palavrGes proferidos pelo
trabalhador no contexto em que o foram ndo apresentam cardcter injurioso dirigido a pessoa, ao nome, a
honra ou ao caracter da pessoa visada. Além de que na area geografica e no ambiente social e laboral tais
ocorréncias sao muito comuns.

219 Neste sentido decidiu o ST) nomeadamente nos seus acérd3os de 18 de janeiro de 2005, CJ (STJ) 2005, I, pp.
227-231, Ac. de 3 de dezembro de 2008, processo n.2 0853255, disponivel em www.dgsi.pt e Ac. de 22 de abril
de 2009, processo n.2 095153, disponivel em www.dgsi.pt.

' 0 STJ considerou especialmente grave o comportamento do trabalhador por exercer um cargo de chefia na
empresa, cfr. Ac. STJ de 3 de dezembro de 2008, processo n.2 0852313, disponivel em www.dgsi.pt.

2 Na pratica jurisprudencial nesta matéria tem-se atendido especialmente ao passado disciplinar do
trabalhador, como sucedeu por exemplo no Ac. STJ de 27 de abril de 2006, processo n.2 0554320, disponivel
em www.dgsi.pt e no Ac. STJ de 14 de janeiro de 2009, processo n.2 0852586, disponivel www.dgsi.pt.
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3. O procedimento disciplinar com vista ao despedimento do
trabalhador: aspetos gerais

Para despedir o trabalhador por justa causa é necessdrio que o empregador realize um
conjunto de formalidades, que compdem o agora designado procedimento disciplinar e que
na legislacdo anterior ao Cédigo do Trabalho de 2003 tomava a designacdo de processo
disciplinar®®?.

Mais relevante do que a questdao terminoldgica, é de acentuar que a lei estabelece um
conjunto de principios gerais que enformam este processo e de atos formais tendentes a
rodea-lo de todas as garantias, visto que esta associado ao poder punitivo do empregador
214.

Ao mesmo tempo, por via dos formalismos, garante-se ao trabalhador a aplicacdo do
principio constitucional da seguranca no emprego do artigo 53.2 CRP.

Embora na aplicacdo desta sancdo, o legislador tenha sido mais exigente no rigor das
formalidades que impds, exige-se sempre um determinado procedimento do empregador,
excecdo feita a repreensao.

Preveem-se assim duas modalidades de procedimento: o procedimento que se destina a
formalizar a aplicacdo das outras sancdes (artigo 329.2 CT) e o procedimento disciplinar com
vista ao despedimento do trabalhador por facto que lhe é imputdvel (artigos 353.2 e ss.
CT)*™.

A importancia atribuida pela lei ao procedimento disciplinar resulta especialmente
das consequéncias que a sua falta provoca e que nas situagdes mais graves conduzirdo a

ilicitude do despedimento, tema que trataremos mais a frente neste trabalho®'®. Acresce

13 Sobre a alteracdao da terminologia, ver PEDRO ROMANO MARTINEZ, Direito do Trabalho, cit., p. 1059, e

PAULO SOUSA PINHEIRO, Procedimento Disciplinar ou Processo Disciplinar? — Uma questdo puramente
terminoldgica ou verdadeiramente substancial?, in Prontuario de Direito do Trabalho, n.2s 76, 77 e 78, 2007,
pp. 171-195.

214 ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, Direito do Trabalho, cit., p. 500, considera que a natureza para-
jurisdicional deste procedimento lhe retira simplicidade e celeridade, provocando o alongamento das crises
disciplinares. Considera ainda que ndo se trata de um processo que vise o apuramento da verdade ou a
realizacdo da justica, e por isso ndo considera invocdveis nesta sede as garantias do processo criminal e
contraordenacional.

*> Desde da Lei dos Despedimentos, aprovada pelo DL n.2 372-A/75 de 16 de julho, que o legislador criou estas
duas formulas processuais distintas com vista a procedimentalizar a aplicagdo de sang¢des pelo empregador, o
que ndo sucedia na versao inicial da LCT em que se previa apenas uma forma de processo.

216 ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, Direito do Trabalho, cit., p. 501, tem combatido a ideia de supremacia do
procedimento relativamente ao fundamento do procedimento, naquilo que considera ser uma “hipertrofia
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que a previsao de regras de natureza contraordenacional que sancionam o empregador
reforca a importancia do incumprimento das regras procedimentais.

Compreende-se a exigéncia de maior rigor formal quando a sangao tem em vista o
despedimento e cremos que se justifica porque se trata de aplicar a mais grave das sancoes
e porque da sua aplicacdo resulta a cessacao da relacdo de trabalho.

Impde-se referir que o procedimento permite ndo sé aferir da existéncia de um
motivo valido para despedir, como também assegura a ponderacdo de cada um dos
elementos que compdem a justa causa (especialmente a gravidade e a culpa), auxiliando o
empregador a escolher e a ponderar a sancdo adequada, ao mesmo tempo que assegura ao
trabalhador todas as garantias de defesa®’.

Relativamente a esta dualidade de procedimentos, consoante a sanc¢do a aplicar,
tem-se levantado a questao de saber se a escolha do empregador por uma destas duas
formulas processuais implica desde logo um juizo de prognose sobre a culpa e a gravidade
da infracdo praticada pelo trabalhador relativamente a uma infragdo que em concreto ainda
nao foi analisada, o que pode revelar-se apressado e menos ponderado.

Importa notar que se o empregador valorar inicialmente os factos e considerar que
os mesmos sdao de molde a levar ao despedimento do trabalhador, deve iniciar o
procedimento com vista ao despedimento, mesmo que no seu decurso venha a concluir que
a infracdo ndo é tdo grave que o justifique, caso em que, mesmo tendo iniciado este
procedimento, optard por outra sangdao menos gravosa.

Por outra via, perspetivada a questdo sob o prisma do trabalhador, ndo parece que o
recurso a um procedimento disciplinar mais rigoroso, ainda que o mesmo ndo fosse
necessario, resulte para si em prejuizo, isto na medida em que lhe assegura todas as
garantias de defesa, revelando-se portanto mais seguro e eficaz para a protecao dos seus
interesses.

A situacdo inversa também pode suceder e pode revelar-se mais problematica.

SituacOes hd em que empregador na pré-anadlise dos factos com relevancia disciplinar conclui

procedimental” e que segundo o autor tem servido para inutilizar um bom nimero de despedimentos com
verdadeira justa causa.

Y7 Neste sentido também o artigo 7.2 da Convencdo n.2 158 da OIT, aprovada pela Resoluco da Assembleia da
Republica n.2 55/94 de 27 de agosto, que dispde que um trabalhador ndo devera ser despedido por motivos
ligados ao seu comportamento ou ao seu trabalho antes de |he terem facultado a possibilidade de se defender
contra as alegac¢des formuladas, salvo se nao se puder razoavelmente esperar que o empregador |lhe faculte
essa oportunidade.
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que os mesmos nao sao suficientemente culposos e graves que justifiquem o despedimento,
pelo que inicia o procedimento disciplinar mais simples porque o seu objetivo é aplicar outra
san¢do que nao o despedimento.

Todavia, se no decurso deste procedimento se apurarem factos que justificam o
despedimento com justa causa, o empregador ndao poderd despedir o trabalhador pois ndo
executou o processo proprio para efetivar tal despedimento, sob pena de fazendo-o, o
despedimento ser considerado ilicito nos termos previstos no artigo 381.2 ¢) CT**2.

Do exposto, conclui-se que a selegao pelo empregador de uma das modalidades de
procedimento impde necessariamente uma andlise e valoragao prévias sobre a conduta do
trabalhador e a sang&o aplicar®®’.

O procedimento disciplinar com vista ao despedimento, quer nas fases que
apresentam, guer mesmo na terminologia que emprega, evidencia a cada passo

semelhancas com o processo penal®*

. Este aparece especialmente orientado para a certeza
e rigor da prova como pressuposto da aplicacdo de qualquer san¢do*.

De notar ainda que o Cddigo do Trabalho estabelece um procedimento de
despedimento simplificado que se destina a ser aplicado apenas nas microempresas (aquelas
que tenham até 10 trabalhadores — artigo 100.2 CT) e que esta previsto no artigo 358.2 CT,

. 22
que abordaremos mais a frente??>.

¥ MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte Ii, cit., p. 661, considera que

estes atos podem ser considerados como atos de inquérito num futuro procedimento com vista ao
despedimento.

Y% como refere a este propésito MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte
Il, cit., p. 661, a existéncia de um pré-entendimento sobre os fendmenos é inevitavel na aplicacdo do Direito e
em especial em qualquer ato de julgar.

2% pe notar gue atenta a semelhanga das situagoes, as fases da acusagdo, defesa, instrugdo e decisdo sao
comuns ao processo disciplinar e ao processo penal.

221 BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER, A Extingdo do Contrato de Trabalho, cit., p. 446, critica o facto de este
procedimento ser inspirado no processo penal.

2 pDe resto, é frequente designar o trabalhador contra quem corre este procedimento como trabalhador
arguido, ou simplesmente o arguido, expressao tipica do processo penal para designar aquele que esta acusado
de ter cometido um crime.

2 redagdo do artigo 358.2 dada pela Lei n.2 23/2012 de 25 de junho acentuou a tendéncia para uma maior
proximidade entre o procedimento simplificado para microempresas e o modelo geral do procedimento, o que
sucedeu nomeadamente pela atribuigdo da natureza obrigatéria da fase da instrugdo em ambos os processos.
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3.1 As fases do procedimento com vista ao despedimento por facto imputavel
ao trabalhador: aspetos gerais

O procedimento disciplinar com vista ao despedimento é composto pelas fases de
acusacao, defesa, instrucao e decisdo, que analisaremos de seguida.

Cabe ao empregador a conducdo de todo o processo disciplinar, embora possa delegar o
exercicio desses poderes num superior hierarquico do trabalhador ou até mandatar alguém
para o representar, o que sucede através da figura do instrutor (329.2 n.2 4 CT).

A conducdo do processo, ainda que por intermédio de instrutor, impde no entanto que a
decisdao de aplicar a sang¢ao seja tomada pelo empregadorm, porque se trata de um poder

seu e pelo qual assume toda a responsabilidade.

3.1.1 A fase da acusag¢ao do trabalhador: a nota de culpa e a comunicacdo da
intencdo de despedir

Na fase de acusacdo o empregador elabora e envia ao trabalhador a nota de culpa.
Ndo obstante ser esta peca que marca, normalmente, o inicio do procedimento disciplinar
com vista ao despedimento, o legislador admite que o procedimento possa iniciar-se com a
realizacdo de um inquérito prévio.

A nota de culpa contém a enumeracdo de todos os factos que podem conduzir ao
despedimento e, como tal, deve ser escrita e apresentar a descricdo circunstanciada no
tempo, modo e lugar de todos os factos que sdo imputados ao trabalhador, nos termos

previstos no n.2 1 do artigo 353.2 CT 22,

22 0 Ac. RP de 20 de janeiro de 2003, in CJ, 2003, I, pp. 223-228, considerou que ndo obstante ser o

empregador o titular do exercicio do poder disciplinar, configura uma mera irregularidade a comunicagdo da
intencdo de despedimento ter sido realizada pelo instrutor do processo. Esta decisdo traduz uma tendéncia
evidenciada nos acérddos do Tribunal da Relagdo do Porto que acentua a natureza operativa da nota de culpa
face a defesa do trabalhador.

2 No Ac. RP de 27 de janeiro de 1997 admitiu-se que a descricdo dos factos possa ser feita por remissdo para
os documentos que acompanham a nota de culpa, in CJ, 1997, |, p. 273. J4 a falta da descricdo circunstanciada
dos factos que motivam a nota de culpa determina a ilicitude do despedimento. Mantendo a mesma posicdo
decidiu 0 mesmo tribunal no Ac. RP de 04 de margo de 2013, processo n.2 392/12.9TTBCL.P, disponivel em
www.dgsi.pt; e também o Ac. de 9 de dezembro de 2013, processo n.2 317/11.9TTPRT.P1, disponivel em
www.dgsi.pt. Neste Ultimo acérddo considerou-se que “a nota de culpa deve conter uma descricdo
circunstanciada dos factos que sdo imputados ao trabalhador, particularizando para cada um deles as
circunstancias de tempo, modo, lugar ou outras que identifiquem o comportamento concreto imputado ao
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A nota de culpa apresenta-se por isso como a peca chave do despedimento
disciplinar, isto porque ndo so6 circunscreve (detalhada e pormenorizadamente) os factos de
que o trabalhador é acusado, e em torno dos quais apresentara futuramente a sua defesa,
como também deverd demonstrar a existéncia dos pressupostos da justa causa e concretizar
as infracdes disciplinares que o trabalhador cometeu e das quais é acusado.

Outra funcao ndao menos relevante da nota de culpa consiste em limitar a acdo do
empregador em todo este procedimento. A acdo do empregador aparece especialmente
limitada porque na decisao final ndo podem ser ponderados factos que nao constem da nota
de culpa, conforme previsto no n.2 4 do artigo 357.2 CT.

Ndo obstante esta ideia de concentrar toda a acusacdo na nota de culpa, a
jurisprudéncia tem admitido a possibilidade de se elaborarem aditamentos aquela, quando
apos a sua elaboracado e envio ao trabalhador o empregador tome conhecimento de outros
factos com relevancia disciplinar. O requisito natural que se imp&e para se admitir o
aditamento a nota de culpa é que ao trabalhador seja concedido novo prazo de defesa
(incluindo a consulta ao processo) quanto aos novos factos alegadoszzs.

Além dos aspetos enunciados, a nota de culpa elaborada com vista ao despedimento
deve ainda conter a comunica¢do ao trabalhador de que é intencdo do empregador
proceder ao seu despedimento.

Atento o texto da norma do n.2 1 do 353.2 CT coloca-se a questdo de saber a prépria
nota de culpa pode conter a indicacdo de que é intencdo do empregador despedir o
trabalhador face aos comportamentos que lhe sdo imputados, ou se, como uma
interpretacdo literal sugere, a nota de culpa terd de ser acompanhada de uma comunicacao
— outro documento — onde se mencione com clareza essa intengdao do empregador proceder
ao despedimento. Pensamos que o pretendido pelo legislador com o texto da lei foi a

indicacdo clara e inequivoca de que é intencdo do empregador despedir o trabalhador

trabalhador, de modo a permitir-lhe uma efetiva possibilidade de defesa. A circunstancia do trabalhador, na
resposta a nota de culpa que ndo contém a descricdo circunstanciada dos factos, negar, genericamente, tudo o
que lhe é imputado, ndo significa que o seu direito de defesa ndo tenha ficado afetado ou diminuido, pois de
outro modo, estar-se-ia a esvaziar de conteudo util seja a nota de culpa seja a resposta do trabalhador.”

226 Neste sentido ver o Ac. RP de 11 de novembro de 2013, processo n.2 884/12.0TTPNF-A.P1, disponivel em
www.dgsi.pt.
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independentemente de tal comunicagdo seguir num s6 documento ou em dois documentos
fisicamente independente5227.

Sobre a questdo de saber se a nota de culpa deve seguir acompanhada da
comunicacdo da intencdo de despedimento do trabalhador, alguma doutrina tem vindo a
considerar que o facto de o empregador fazer uma pré-andlise e um juizo de prognose
relativamente ao desfecho do processo poder levar ao despedimento, isso enfraquece a
defesa futura do trabalhador e pode condicionar a acdo do empregador??®. Outra parte da
doutrina, com a qual nos identificamos, considera por seu turno que a comunica¢ao da
intencdo de despedimento aparece em consonancia com a ideia essencial a transmitir ao
trabalhador — avisa-lo da gravidade da acusagdao e da necessidade de se defender
convenientemente?®.

Impde-se também mencionar que o procedimento disciplinar tem de obedecer aos
prazos gerais para o exercicio da acdo disciplinar, pelo que o n.2 3 do 353.2 CT prevé que
com a notificacdo da nota de culpa ao trabalhador se interrompe a contagem dos prazos
estabelecidos no n.2 1 e 2 do artigo 329.2 CT, como de resto também ocorrerd se for
realizado o inquérito prévio.

Convém referir que a nota de culpa contém uma declaragao receticia, o que significa
qgue s6 produz os seus efeitos quando é conhecida do trabalhador, conforme estipulado no
n.2 2 do artigo 224.2 CC, embora tal principio s6 esteja consagrado expressamente no Cédigo
do Trabalho quanto a decis3o de despedimento (357.2 n.2 7)%°.

Por fim, se na empresa existir comissdao de trabalhadores ou se o trabalhador a
despedir for representante sindical, deve o empregador enviar a nota de culpa e a
comunicacdo da intencdo de despedimento a dita comissdo de trabalhadores e a associacdo

sindical respetiva para emissao do parecer.

227 Neste sentido MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte ll, cit., p. 835, e

PEDRO FURTADO MARTINS, A Cessagdo do Contrato de Trabalho, cit., p. 210.

%% posicio com a qual ndo concordamos e que é defendida por PEDRO FURTADO MARTINS, A Cessagéo do
Contrato de Trabalho, cit., p. 209.

229 Neste sentido ver especialmente ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, Direito do Trabalho, cit., p. 621.

Nessa conformidade, tal como sucede com a decisdao de despedimento, parece que sé pode ser exigido ao
empregador que envie a nota de culpa para a morada do trabalhador que lhe foi comunicada.

230
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3.1.2 A fase da defesa do trabalhador: a consulta do processo e a apresentagao de
resposta a nota de culpa

Recebida a nota de culpa, o trabalhador pode apresentar a sua defesa. Normalmente
quando apresenta a defesa a nota de culpa, o trabalhador elabora a resposta a nota de culpa
e pode negar os factos de que é acusado ou apresentar a sua versao dos factos que lhe sdo
imputados. Em qualquer caso, na sua defesa o trabalhador procurard esclarecer a sua

participacdo nos factos que |he sdo imputados, nos termos do artigo 355.2 cr*!

. Na resposta
apresentada o trabalhador pode igualmente invocar vicios de procedimento, bem como
guestionar a qualificacdo daqueles comportamentos como infracdo disciplinar.

A resposta a nota de culpa deve também ser apresentada por escrito, assumindo
muitas vezes (embora a lei ndo o refira) a forma articulada®*2.

Para organizar e elaborar a sua defesa o trabalhador dispée dos 10 dias uteis
seguintes a rece¢do da nota de culpa, atenta a natureza receticia da nota de culpa, sendo
que a contagem do prazo sé se inicia apds a rececdo da acusacio’.

Do mesmo prazo de 10 dias uteis dispGe o trabalhador para consultar o processo, o
gue lhe pode permitir melhor organizar a sua defesa, razdo pela qual normalmente antecede
a apresentacdo da resposta a nota de culpa.

Note-se que este prazo geral para o trabalhador organizar a sua defesa pode ser
aumentado pelos IRCT, conforme previsto no n.2 2 do artigo 339.2 CT. Ao contrario tem-se
entendido que ndo pode ser diminuido por fazer perigar o direito a defesa do trabalhador.

Constata-se que o legislador omitiu a referéncia as consequéncias da ndo observancia

do prazo para apresentac¢ao da defesa pelo trabalhador, antes valorizando as suas garantias

de defesa.

21 A propdsito do conteldo da defesa apresentada pelo trabalhador, quer a doutrina, quer a jurisprudéncia,
tém genericamente considerado que se o trabalhador se defendeu de um facto, ainda que ndo devidamente
balizado na nota de culpa, tal significa que o compreendeu; portanto, se a nota de culpa foi compreendida pelo
trabalhador, a sua defesa foi eficaz - neste sentido, Ac. RL de 29 de mar¢o de 1995, in CJ, 1995, Il pp. 175-176;
Ac. STJ de 25 de setembro de 1996, in CJ (STJ), 1996, Ill, pp. 228-232; e Ac. STJ de 9 de abril de 2003, in CJ (STJ),
Il, pp. 247-249. Quanto a doutrina, veja-se PEDRO FURTADO MARTINS, A Cessagdo do Contrato de Trabalho,
cit., p. 212. Idéntica argumentacdo tem também sido invocada para admitir que a acusag¢do ao trabalhador
possa ser feita por remissdo para documentos juntos a nota de culpa, consagrando-se desta feita o chamado
critério da adequacdo funcional da nota de culpa, a que alude também ANTONIO MONTEIRO FERNANDES,
Direito do Trabalho, cit., p. 622.

22 p apresentacdo da defesa escrita do trabalhador estd hoje (desde as altera¢cdes de 2009) generalizada a
todos os tipos de empresas, nomeadamente as microempresas, 0 que nao sucedia na versdo inicial do CT em
2003, em que se mostrava suficiente a audi¢do do trabalhador.

20 Cddigo do Trabalho de 2003 duplicou este prazo que, na lei anterior (LCCT), era apenas de 5 dias Uteis.
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A verificar-se esta situacdo, o empregador pode ndo receber ou ndo atender a
resposta apresentada pelo trabalhador e concluir o procedimento disciplinar como se a
mesma nao existisse, como se colhe do artigo 358.2 n.2 3 al. a) CT.

Tratando-se de um procedimento relevante nesta fase da defesa do trabalhador, o
direito a consulta do processo deve realizar-se mesmo nos casos em o trabalhador esteja
suspenso preventivamente.

A consulta pode ser realizada pelo préprio trabalhador ou por alguém que tenha
mandatado para o efeito, em especial um advogado. A consulta do processo acontecerd
junto de quem estiver a organizd-lo, o prdprio empregador ou um instrutor, como
frequentemente sucede, e ocorrerd em local certo e determinado®®*.

O direito do trabalhador a consultar o processo abrange toda a documentacdo que o
componha. Alguma doutrina coloca a questdo relativa a extensdao do direito a consultar o
processo, no sentido de saber se abrange nomeadamente o inquérito prévio, assim como se
se esgota apenas na consulta do processo, ou se ao trabalhador nesta fase estd assegurado o
direito a reproduzir o processo. A lei ndo apresenta resposta para qualquer das quest6e5235.

Apesar da configuragao exigua lei no que tange ao direito do trabalhador consultar o
procedimento disciplinar, este assume hoje especial relevancia dentro do direito a defesa do
trabalhador, de tal forma que é um dos fundamentos da invalidade do procedimento que
podera conduzir 2 ilicitude do despedimento, artigo 382.2 n.2 2 ¢) CT>®.

Na resposta a nota de culpa o trabalhador deve solicitar ao empregador a realizacdo de

todas as diligéncias probatdrias que considere pertinentes para o apuramento da verdade.

2% Sobre a n3o indicagdo na nota de culpa do local e hora para consultar o processo o Ac. STJ de 17 de janeiro

de 1996, in CJ (STJ), 1996, |, pp. 247-249, considerou que tal omissdo ndo corresponde a nenhuma
irregularidade do processo disciplinar. O Ac. STJ de 24 de janeiro de 2007, processo n.2 0653854, disponivel em
www.dgsi.pt, por sua vez, recusa a existéncia de uma obrigacdo do empregador nesta matéria.

> PEDRO FURTADO MARTINS, A Cessacdo do Contrato de Trabalho, cit., p. 216, admite que possa ser facultada
ao trabalhador a possibilidade de reproducdo de documentos, sem que isso represente qualquer obrigacdo
para o empregador. Posicdo diferente é preconizada por MESSIAS DE CARVALHO, A llicitude do despedimento e
seus efeitos, in Revista de Estudos e de Direitos Sociais, 1989, n.2s 3 e 4, p. 389, que configura o direito a obter
cOpias das pegas do processo como uma parte do direito a defesa do trabalhador. No que concerne a
possibilidade do trabalhador consultar o processo de inquérito, MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO,
Tratado de Direito do Trabalho, Parte I, cit., p. 840, considera que tendo o processo de inquérito natureza
interna, preparatdria e reservada, ndo deve ser facultada a consulta ao trabalhador. Idéntica posi¢cdo é
defendida por ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, Direito do Trabalho, cit., p. 503.

%6 PEDRO FURTADO MARTINS, A Cessa¢do do Contrato de Trabalho, cit., p. 216, considera a solugdo radical, e
como tal criticavel, por entender ser necessdria a ponderagao da importancia da falta de realizagdo da consulta
na defesa do trabalhador. No mesmo sentido ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, Sobre a serventia do processo
disciplinar laboral, in Revista de Direito e de Estudos Sociais, 2004, p. 206.
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Com efeito, sendo este momento o amago da defesa do trabalhador cabe-lhe utilizar
todos os meios necessarios e disponiveis que entenda convenientes e relevantes a sua

27 0 trabalhador pode assim juntar documentos, arrolar testemunhas, requerer

defesa
;. 238 P . ~ 239
pericias, entre outras”". Cabe ao empregador a decisdao sobre se as realiza ou ndo”™".
Atenta a relevancia do direito a defesa do trabalhador, se o empregador ndo
respeitar o direito do trabalhador a consultar o processo, a responder a nota de culpa ou o
prazo para a resposta, o procedimento podera vir a ser atacado pelo trabalhador e aquele

ser considerado invalido pelo tribunal nos termos do artigo 382.2 n.2 2 c) CT, resultando

deste vicio a ilicitude do despedimento **°.

3.1.3 Afase dainstrucao

Recebida a resposta a nota de culpa, inicia-se a fase da instrugdo prevista no artigo
356.2 CT, cujo objetivo é a realizacdo das diligéncias probatérias requeridas pelo
trabalhador®*’.

Na fase da instrucdo, o empregador por si ou através de instrutor nomeado
procederd obrigatoriamente a realizacdo das diligéncias probatdrias requeridas pelo

trabalhador na resposta a nota de culpa®*’.

*’0n.22do artigo 355.2 CT considerou contra-ordenagdo grave ou muito grave (no caso de o trabalhador ser

representante sindical) o desrespeito pelas regras relativas a defesa do trabalhador, a consulta do processo e a
possibilidade de apresentar a resposta a nota de culpa.

% No Ac. STJ de 14 de maio de 2008, processo n.2 085643, disponivel em www.dgsi.pt, considerou-se que a
ndo disponibilizagdo de filmagens cuja defesa havia solicitado ndo conduz a nulidade do procedimento
disciplinar. Sobre a admissibilidade da utilizagdo de imagens de videovigilancia em sede de procedimento
disciplinar ver o Ac. RE de 9 de novembro de 2010, in CJ, 2010, V, pp. 274-278.

¥ PEDRO FURTADO MARTINS, A Cessacdio do Contrato de Trabalho, cit., p. 218, entende que sobre o pedido
do trabalhador para que seja tomado pelo empregador o seu depoimento ou a realizacdo de acareacgdo do
trabalhador com outras pessoas, a lei nada refere; porém, tendo a defesa natureza escrita, fica na
disponibilidade do empregador aceder na realizagao destas diligéncias probatdrias.

% N30 deixa de ser interessante a decis3o do Ac. RL de 10 de outubro de 2003, in CJ, 2003, IV, pp. 157-160,
que considerou que tendo sido vedada a consulta do processo ao trabalhador, mas sendo o processo
constituido apenas pela nota de culpa, sendo esta conhecida do trabalhador, esta agdo do empregador ndo
implica a nulidade do processo. Consideramos que tal entendimento pode enfraquecer os direitos de defesa do
trabalhador, porque pode nesta data o empregador ndo ter, como lhe compete, organizado devidamente o
processo de despedimento, podendo este vicio ser invocado pelo trabalhador se futuramente decidir impugnar
o despedimento.

1 Contra a ideia de que a realizagdo da instrucdo tem como objetivo a comprovagdo dos fundamentos
invocados pelo empregador e respetiva argumentagdo, ver PEDRO FURTADO MARTINS, A Cessagdo do Contrato
de Trabalho, cit., p. 182.
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A lei admite, contudo, que o empregador possa nado realizar as diligéncias probatdrias
requeridas pelo trabalhador se as considerar patentemente dilatérias ou impertinentes,
casos em que deve alegar fundamentadamente por escrito as razdes para a sua nao

243, Impde-se

realizacdo nos termos do previsto na parte final do n.2 1 do artigo 356.2 CT
notar que esta decisdo do empregador ou do instrutor ndo é completamente isenta de risco,
nomeadamente se o despedimento vier a ser impugnado pelo trabalhador e o tribunal
valorar diferentemente razbes invocadas pelo empregador para a ndo realizacdo das
diligéncias probatérias 2**.

Na realizacdo das diligéncias de instrucdo, e no que a audicdo de testemunhas
especificamente respeita, importa referir que é o trabalhador que tem a obrigagao de
assegurar a comparéncia das testemunhas por si arroladas, estando apenas o empregador
obrigado a ouvir até trés testemunhas por cada facto arrolado na nota de culpa, com um
maximo de 10 testemunhas. O legislador consagrou nesta sede o mesmo numero de
testemunhas a ser inquiridas, logo atribuiu a mesma relevancia a esta prova testemunhal
como na acdo de processo declarativo comum prevista nos artigos 64.2 e 65.2 CPT. Ainda em

relacdo a audicdo das testemunhas, o seu depoimento devera ser lavrado por escrito, isto

n3o obstante a lei nada referir®®.

2 Uma das alteragdes introduzidas pela Lei n.2 23/2012 de 25 de junho foi retirar a natureza facultativa a

instrucao. A este propdsito refira-se que o Cédigo do Trabalho de 2009, contrariamente ao que até entdo
sucedeu, e rompendo com uma longa tradicdo nesta matéria, atribuiu a instrucdo natureza facultativa,
estatuindo que cabia ao empregador decidir sobre a realizagdo das diligéncias probatdrias requeridas na
resposta a nota de culpa. Este regime, que nunca foi consensual, prendia-se essencialmente com razbes de
celeridade do procedimento disciplinar. Porém, no Acérddo n.2 338/2010 de 22 de setembro, o Tribunal
Constitucional, antecipando a alteragdo legislativa de 2012, considerou inconstitucional o n.2 1 do artigo 356.2
CT por entender que a norma violava os artigos 32.2 e 53.2 da CRP, especialmente por por em causa dois
principios essenciais em matéria de despedimento: o direito a defesa e o direito da seguranga no emprego.
Sobre consideracGes diversas ao texto do Acérddo do Tribunal Constitucional ver, entre outros, MARIA DO
ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte i, cit., p. 842, e PEDRO FURTADO MARTINS,
A Cessacgdo do Contrato de Trabalho, cit., p. 219. Contra a decisdo sufragada no Acérdao do TC, contudo numa
posicdo claramente minoritaria, PEDRO FURTADO MARTINS, A Cessa¢do do Contrato de Trabalho, cit., pp. 183
e ss., aplaude a solugdo da instrucgdo facultativa presente na versao inicial do Cédigo do Trabalho de 2009, em
especial por considerar a irrelevancia da instrugdo para a prova da fundamentagdo do despedimento e
igualmente por entender que este regime instrutdrio fornece uma natureza errada do procedimento, porque o
assimila a outros processos sancionatoérios, como por exemplo o processo penal.

2 Sobre as consequéncias da recusa do empregador em ouvir as testemunhas arroladas pelo trabalhador
alegando ja as ter ouvido em processo de inquérito, ver o Ac. RL de 19 de janeiro de 2011, CJ, 2011, |, pp. 168-
171.

24 A este propdsito PEDRO FURTADO MARTINS, A Cessagdo do Contrato de Trabalho, cit., p. 224, defende que
a omissdo das formalidades da instrugdo por recusa infundamentada do empregador deve ser avaliada
casuisticamente em face da relevancia e do efeito das diligéncias omitidas na defesa do trabalhador.

%> Assim o considerou a Relagdo de Lisboa no Ac. RL de 24 de maio de 2000, in CJ, 2000, Ill, pp. 162- 163.
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Atento o carater privado e ndo contraditério da instrugdo, a doutrina tem
considerado que a presenca do trabalhador ndo é obrigatdria (assim como a do seu
mandatario) aquando da realizag3o das diligéncias probatérias requeridas®*®.

Concluida a fase da instrug50247, e em cumprimento do disposto no n.2 5 do artigo
356.2 CT (esta formalidade pode ser dispensada relativamente as microempresas — 358.2 n.2
1 CT), o empregador deve enviar copia integral do processo a comissdo de trabalhadores e,
se o trabalhador for representante sindical, a associacdo sindical que integra (ou aquela que
o trabalhador escolher — nos termos do artigo 356.2 n.2 6), que podem emitir e juntar ao
processo parecer fundamentado, mas n3o vinculativo®®®, num prazo de cinco dias Uteis**.

Finda a instrucdo, e nos casos em que as diligéncias instrutdrias estejam a cargo de
instrutor, devera este produzir o relatdrio final que habilite o empregador a decidir na fase
seguinte®.

Contudo, e ndo obstante o principio da celeridade, a realizagdo da instrucdo nao
aparece limitada temporalmente, ficando a sua realizagdo sujeita aos prazos gerais do n.2 3
do artigo 329.2 CT.

De salientar que ao mesmo tempo que o legislador voltou a revestir a instrucdo de
cardter obrigatdrio, desvalorizou as deficiéncias verificadas nesta fase do procedimento. As
eventuais deficiéncias de procedimento da instrucdo, designadamente por omissdo das
diligéncias probatérias referidas no n.2 1 e 2 do 356.2 CT, geram apenas uma irregularidade,

cuja consequéncia é apenas a obrigacdo do empregador indemnizar o trabalhador em

% Neste sentido MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte |l, cit., p. 844,

PEDRO FURTADO MARTINS, A Cessagdo do Contrato de Trabalho, cit., p. 225, e PEDRO SOUSA MACEDO, Poder
Disciplinar Patronal, cit., p. 225.

7 se se tratar do despedimento de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante (36.2 CT) e de trabalhador no
gozo de licenga parental, o empregador, apds o encerramento da fase da instrugao, tem ainda a obrigagdo de
obter o parecer da entidade competente na area da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres,
CITE (63.2 n.2 1 a) CT), que dispGe do prazo de 30 dias (contados da data do pedido) para o emitir e comunicar
ao empregador. Se esse parecer for contrario ao despedimento, por concluir existir agdo discriminatéria da
entidade patronal, o trabalhador ndo deve ser despedido, o que sé podera acontecer se a entidade patronal
obtiver sentenc¢a que reconheg¢a o motivo justificativo (63.2 n.2s 4 e 6), devendo nesse caso o empregador
intentar a a¢do nos 30 dias seguintes a rececao do parecer. A falta da obtengao deste parecer relativamente a
trabalhador que se encontre em periodo de licenga parental inicial torna o despedimento ilicito, conforme o
previsto na alinea d) do artigo 381.2 CT. O parecer da CITE apresenta carater vinculativo e suspensivo do
despedimento (63.2 n.27). Os pareceres emitidos pela CITE estdo disponiveis para consulta em
www.cite.gov.pt.

28 Sobre o carater ndo vinculativo deste parecer, ver Ac. RP de 20 de janeiro de 2003, CJ, 2003, |, pp. 223-228.
O incumprimento desta obrigacdo pelo empregador assume a natureza de uma contraordenagdo grave ou
muito grave, o que sucede quando o trabalhador for representante sindical.

>0 Em regra é o instrutor que propde ao empregador a sang¢do a aplicar ao trabalhador e que o empregador
fara constar da decisdo final.

249
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III

metade do valor “normal” da indemnizagdo prevista no n.2 1 do artigo 391.2 CT. O legislador

assumiu nesta matéria postura diferente relativamente a versdo original do CT em 2003.

3.1.4 Afase da decisao

Concluida a instrucdo, e emitidos os pareceres das entidades competentes, o
empregador tem de proferir a decisdao de despedimento. A prolagdo da decisdo deve
verificar-se no prazo maximo de 30 dias, a contar da data da conclusdo das diligéncias
probatdérias ou da data da emissdao dos pareceres, nos termos previstos no artigo 357.2 n.2
1%'. Como se colhe da norma em referéncia, o ndo cumprimento do prazo pelo empregador
implica a caducidade do direito do empregador de aplicar a san¢do de despedimentozsz.

A consagracdo deste prazo evidencia a preocupacdo do legislador em proteger o
trabalhador dos efeitos que o prolongamento deste processo no tempo poderia produzir, e
gue em algumas situacdes poderia conformar-se como outra “san¢ao” para o trabalhador. O
principio da celeridade aparece como orientador e ao mesmo tempo limitador da atuacdo
do empregador neste procedimento. Acresce referir que a previsdo deste prazo é a que
melhor se coaduna com o conceito de justa causa quando refere que o comportamento do
trabalhador deve tornar imediata e praticamente impossivel a manutencao da relacdo de
trabalho.

Na mesma linha de pensamento e de agao, o legislador em 2009, na revisao do CT,
estabeleceu outro prazo que o empregador estd obrigado a cumprir, e que se sobrepGe ao
anterior. Este estd previsto no artigo 329.2 n.2 3 e é um prazo de prescricdo que opera um
ano apos a data da instauracdo do procedimento e o trabalhador ndo tenha recebido a

decis3o final*3.

251 \yx . e A . . s . ~ .~ . .
Ndo tendo havido diligéncias instrutdrias, a prolagao da decisdao deve ocorrer nos 30 dias seguintes contados

do fim do prazo de que o trabalhador dispunha para apresentar a sua defesa; neste sentido, alids, o Ac. RP. de
18 de novembro de 2013, processo n.2 86/13.8TTVNF-A.P1, disponivel em www.dgsi.pt.

2 No ambito da legislacdo anterior ao Cédigo do Trabalho de 2003 discutia-se sobre a natureza deste prazo, se
se tratava de prescri¢cdo ou de caducidade. O texto da lei resolveu a questdo tomando posicdo expressa de que
se trata de um prazo de caducidade.

3 sobre o incumprimento dos prazos para o empregador proferir decisdo, ou que determine o cumprimento
da sanc¢do para além deles, PEDRO FURTADO MARTINS, A Cessa¢do do Contrato de Trabalho, cit., p. 236,
considera que a consequéncia do incumprimento sé pode ser a invalidade do ato extintivo, o que torna o
despedimento ilicito com os efeitos do artigo 389.2 n.2 1 CT.
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A decisdo tem de constar de documento escrito e deve ser fundamentada, nos

termos do n.2 5 do artigo 357.¢ cT>*

. O incumprimento destes requisitos conduz a ilicitude
do despedimento nos termos previstos no artigo 382.2 n.2 2 d) CT.

A fundamentacdo deve ponderar as circunstancias do caso nos mesmos termos que o
n.2 3 do artigo 351.9, avaliando a adequacdo do despedimento a culpa do trabalhador e os
pareceres emitidos pelas entidades representativas dos trabalhadores (quando exigiveis) nos
termos do n.2 4 do artigo 357.9.

Por forca da previsdao da parte final da norma referida, na decisdao ndao podem ser
invocados factos ndo constantes da nota de culpa ou da resposta a nota de culpa, a ndo ser
quando atenuem a responsabilidade do trabalhador®”.

Por imposicdo da lei, a decisdo proferida deve ser comunicada a comissdo de
trabalhadores ou a associacdo sindical se o trabalhador for representante sindical (357.2 n.2
6).

A decisdo reveste-se assim de cardter receticio (artigo 224.2 n.2 1 CC), o que quer
dizer que so se torna eficaz apds ter sido recebida pelo trabalhador ou ser sua conhecida,
produzindo também os mesmos efeitos se apenas por culpa do trabalhador nao for recebida
(n.2 7 do artigo 357.2 CT) 236,

Além do cardter receticio da decisdo de despedimento, é possivel apontar-lhe outras
caracteristicas, nomeadamente que produz efeitos extintivos da relacdo de trabalho, e
também constitutivos®®’, ndo pode ser revogada pelo empregador®® e n3o tem eficacia

retroativa.

2% PEDRO FURTADO MARTINS, A Cessagdo do Contrato de Trabalho, cit., p. 151, considera que para que exista

um despedimento, ainda que ilicito, basta que ocorra uma declaragao tacita do empregador.

> Conforme o previsto na alinea d) do n.2 2 do artigo 382.2 CT, o despedimento é ilicito se a decisdo de
despedimento ndo constar de documento escrito e se ndo for elaborada nos termos do n.2 4 do artigo 357.2 e
don.22 do 358.2 CT.

2% 0 Ac. RP de 30 de setembro de 2013, processo n.2 706/11.9TTMAI.P1, disponivel www.dgsi.pt, decidiu que
“mostrando-se junta ao procedimento disciplinar uma procuragdo da trabalhadora a favor de mandatario,
concedendo-lhe “os mais amplos poderes em Direito”, nestes ndo se inclui o poder especifico para a pratica de
ato que a lei comete a estrita pessoa do trabalhador, qual seja o de lhe ser comunicada a decisdo final do
procedimento disciplinar”.

7 Referindo-se a natureza constitutiva do despedimento PEDRO FURTADO MARTINS, A Cessacgdio do Contrato
de Trabalho, cit., p. 150, salienta que se trata de um ato de vontade do empregador que produz efeitos por si
mesmo, sem necessidade de intervengdo judicial. Embora excepcionalmente nalguns despedimentos o
empregador precise previamente de recorrer ao tribunal para poder concretizar o despedimento, é o que
sucede no despedimento de trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes, bem como trabalhadores no gozo
de licenga parental, quando haja parecer desfavoravel da CITE quanto ao despedimento, cfr. artigo 63.2 CT.
Mesmo nestes casos, serd o empregador a decidir o despedimento.

% Assim considerou o Ac. STJ de 22 de janeiro de 1997, in CJ (STJ) 1997, 1, pp. 258-260.
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Importa ainda notar que a recegdo da decisao de despedimento pelo trabalhador produz
determinados efeitos juridicos conexos com o fim da relagdo de trabalho, mas que vdo para
além dela, entre os quais salientamos o decurso do prazo para o trabalhador obter a
suspensdao do despedimento (386.2 CT), para impugnar judicialmente o despedimento
(artigo 387.2 n.2 2), de prescricdo dos créditos salariais (artigo 337.2 CT), bem como os

prazos para o trabalhador obter o subsidio de desempreg0259.

3.2 Formalidades eventuais do procedimento disciplinar: o inquérito prévio e a
suspensao preventiva do trabalhador

3.2.1 Oinquérito prévio realizado pelo empregador

Como referimos supra, se houver necessidade para fundamentar a nota de culpa, o
empregador pode determinar a realizacdo de inquérito prévio (antes da nota de culpa), nos
termos do artigo 352.2 CT. Saliente-se que o inquérito aparece como uma formalidade
eventual do processo disciplinar, o qual sé se realizara se existir a necessidade de apurar
factos para fundamentar a nota de culpa.

A norma em referéncia esclarece que o seu inicio interrompe a contagem dos prazos
previstos no n.2s 1 ou 2 do artigo 329.2 CT desde que se inicie nos 30 dias seguintes a
suspeita dos comportamentos irregulares pelo trabalhador.

Por sua vez, ndo se contempla um prazo maximo de conclusdo do inquérito, apenas
se referindo a necessidade de o empregador o conduzir de forma diligente e de proceder a
notificacdo ao trabalhador da nota de culpa no prazo maximo de 30 dias apds a conclusdo do

inquérito (parte final do artigo 352.2 CT).

% Sobre os pressupostos de atribuicdo do subsidio de desemprego aos trabalhadores, ver MARIA HELENA

SALAZAR DA COSTA LIMA, Andlise do Regime legal de atribuicdo do subsidio de desemprego, in Revista de
Ciéncias Empresariais e Juridicas, ISCAP, n.2 11, 2007, pp. 105-128.
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3.2.2 Asuspensado preventiva do trabalhador

Outro dos momentos ou formalidades eventuais no procedimento disciplinar com
vista ao despedimento reside na possibilidade prevista na lei de o empregador suspender
preventivamente o trabalhador, impedindo o seu acesso a empresa, nos termos previstos
nos n.2s 1 e 2 do artigo 354.2 cT*.

Com efeito, em regra, em simultdneo com a nota de culpa, ou até 30 dias antes do
seu envio, o empregador pode suspender preventivamente o trabalhador desde que se
mostrem preenchidos dois requisitos: que a presenca do trabalhador se mostre
inconveniente na empresa e que ao trabalhador seja assegurado direito a retribuicdo
enquanto a suspensao se mantiver, nos termos dos n.2s 1 e 2 do artigo 354.2 cT*,

Se a suspensdo for comunicada ao trabalhador antes de |he ser enviada a nota de
culpa por escrito, deve o trabalhador nos 30 dias subsequentes receber a nota de culpa.

Quando o empregador proceder nestes termos, deve alegar factos que demonstrem
que a permanéncia do trabalhador na empresa é inconveniente®®%.

Se a ordem de suspensdo acompanhar a nota de culpa, a factualidade que a integra
serve para justificar as duas condi¢des impostas por lei. Ndo sendo assim, na comunica¢ao
da suspensdo o empregador deve ndo so alegar os factos que a motivam como também
evidenciar a inconveniéncia da presenga do trabalhador.

A lei ndo refere expressamente a possibilidade de o empregador suspender
preventivamente o trabalhador depois de ja lhe ter enviado a nota de culpa, no entanto
parece caber no espirito da lei quando a presenca do trabalhador se mostre inconveniente
ao normal andamento do processo disciplinar.

Outro aspeto que a lei ndo trata refere-se aos efeitos de uma eventual irregularidade
na remessa ao trabalhador da ordem de suspensdo, em especial, a falta de fundamentacao
ou 0 ndao cumprimento do prazo de 30 dias para envio da nota de culpa. Com efeito, a

omissdo destes requisitos ndo gera ilicitude do despedimento, como a partida se poderia

260 e . . . , ~
No caso especifico dos trabalhadores representantes sindicais, nem mesmo durante o periodo de suspensio

Ihes pode ser vedado o acesso a empresa para exercer as funcGes de representacdo para as quais estdo

mandatos nos termos do artigo 410.2 n.2 1 CT.

261 AL Y . ;. o~ UTERT . " ~ .
Idéntica previsdo se aplica em todos os casos de exercicio da agdo disciplinar (aplicacdo de sangdo diversa

do despedimento) pelo empregador, conforme o n.2 5 do artigo 329.2 CT; uma vez iniciado o procedimento, e

mantendo-se os pressupostos referidos, pode o empregador suspender o trabalhador.

262. . .~ .. .. . ~
Todavia, a lei ndo estabelece especiais requisitos de forma para o empregador operar esta comunicagao.
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legitimamente pensar. Alguma doutrina admite que, relativamente ao incumprimento do
prazo, o trabalhador possa invocar a violacdo do dever de ocupacdo efetiva caso o
empregador tenda a manter no tempo esta situacao, invocando para tal o disposto no artigo
129.2 n.2 1 b) CT*®3. Admitem outros autores que, nas situacdes mais graves, o trabalhador
possa resolver o contrato de trabalho nos termos do artigo 394.2 n.2 2 b) pelo facto de o
empregador violar as suas garantias Iegai5264.

A suspensdo preventiva do trabalhador n3o encerra em si mesma uma san¢do’®>, nem
configura uma situacdo de suspensao do contrato de trabalho, trata-se antes de uma medida

. . N . <~ 2
cautelar em que se conserva e garante ao trabalhador o direito a retribuic3o®®®.

3.3 O procedimento simplificado nas microempresas

O Cddigo do Trabalho no artigo 358.2 prevé um regime simplificado para ser utilizado
pelas microempresas que pretendam despedir trabalhadores®’.

De notar que este processo sé pode ser aplicado se o trabalhador ndo for membro da
comissdo de trabalhadores (o que numa microempresa dificilmente se aplicard) ou
representante sindical.

A simplificacdo consiste na dispensa de algumas das formalidades que no processo geral
(ja por n6s abordado) sdo obrigatdrias. Em concreto dispensam-se as formalidades do n.2 2
do artigo 353.2 (comunicacdo da nota de culpa a comissdo trabalhadores ou associacdo

sindical respetiva), do n.2 5 do artigo 356.2 (pedido de parecer a comissado trabalhadores ou

%3 como preconizam MARIA DA GLORIA LEITAO e DIOGO LEOTE NOBRE, in Cédigo do Trabalho Revisto —
Anotado e Comentado, Lisboa, Vida Econdmica, p. 329.

*%* PEDRO FURTADO MARTINS, A Cessagéo do Contrato de Trabalho, cit., pp. 214 e ss., entende que este
expediente ndo deve ser encarado como automatico face ao atraso do empregador. O autor admite que pode
haver situagcdes em que o empregador tenha fundamento para ndao remeter a nota de culpa no prazo de 30
dias.

%5 Como notam JULIO MANUEL VIEIRA GOMES, Direito do Trabalho, Volume | — Relagées Individuais de
Trabalho, cit. p. 1007, e MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho, Parte i, cit., p.
838.

% ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, Direito do Trabalho, cit., p. 507, admite que em concreto possam existir
prejuizos para o trabalhador por forga da ordem de suspensdo, nomeadamente quando no exercicio das suas
fungdes recebia gratificagGes ou gorjetas, que por forca da ndo prestacdo de trabalho deixa de receber.

%%’ Como se sabe, e de acordo com o disposto no artigo 100.2 n.2 1 a) CT, é considerada microempresa aquela
que tiver até 10 trabalhadores.
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associacdo sindical no fim da instrucdo) e dos n.2 1, 2 e 6 do artigo 357.2 CT (comunicac¢do da
decisdo a comissdo de trabalhadores e a associacdo sindical).

A diminuicdo dos formalismos é atualmente menos acentuada, em parte, pela atribuicao
de obrigatoriedade a instrucdo, o que atenuou as diferencas entre as duas modalidades de

procedimento disciplinar.

Em conclusdo, podemos dizer que o despedimento disciplinar é um instituto complexo e
cujos efeitos sdo extremamente gravosos para o trabalhador e para a sua familia. A garantia
da seguranca do emprego e a inexisténcia de despedimentos livres conduziram o legislador a
um modelo de despedimento rigoroso e vinculado, quer substantiva quer adjetivamente.

Ao empregador impde-se-lhe que apenas possa despedir com justa causa, verificado o
elenco cumulativo e apertado de elementos que compde o conceito legal.

A nogdo de justa causa nem sempre é facil de interpretar atenta a complexidade que
encerra, quer pelos conceitos vagos e indeterminados que s3ao empregues, quer pelas
dificuldades de conjugar os elementos da no¢do com os exemplos elencados na lei.

Para a boa aplicacdo do conceito de justa causa tém contribuido a doutrina e de modo
muito particular a jurisprudéncia.

Para realizar o despedimento do trabalhador com justa causa, o empregador tem de
elaborar um procedimento disciplinar cujos objetivos sdo ndo sé a demonstracdo da
existéncia de justa causa como o permitir ao trabalhador uma defesa eficaz face aos factos
de que é acusado pelo seu empregador.

O legislador comina o despedimento de ilicito sempre que se mostrem ameacadas as
garantias que por este processo se pretendem assegurar ao trabalhador.

Relevam neste quadro as situacdes que conduzem a sua ilicitude e os seus efeitos que

trataremos a seguir.
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Capitulo IV - A licitude e a impugnacao judicial do
despedimento por facto imputavel ao trabalhador

A possibilidade do trabalhador poder sindicar judicialmente a sancdo de
despedimento que lhe foi aplicada configura o mecanismo especialmente previsto para
permitir ao trabalhador controlar o exercicio do poder disciplinar pelo empregador. Alias, a
impugnacao judicial do despedimento constitui precisamente um meio de controlo a
posteriori do despedimento disciplinar realizado contra a lei pelo empregador.

No caso do despedimento, o legislador preocupou-se especialmente em garantir a
sua eficdcia, o que faz através da previsdo de uma série de regras relativas quer a
fundamentacdo quer a formalidade exigida, preceitos esses que o empregador tem de
observar para despedir o trabalhador®®.

Quando o despedimento ndo se conformar segundo os padrdes de forma e de
fundamentagdo impostos pela lei, ou seja, especialmente quando se revele invdlido, a lei
assegura ao trabalhador, em principio, o regresso ao seu posto de trabalho, o que se
concretiza na figura da reintegracdo. Pelo que, em certa medida, a reintegracdo funciona
também como “san¢do” para o empregador.

Importa todavia referir que atualmente por forca do regime em vigor, nem todos os

269 A lei prevé

vicios de que o despedimento padeca o tornam ilicito, como daremos nota
hoje situacbes em que a desconformidade do despedimento apenas conduz a sua
irregularidade, o que se reflete ao nivel do valor da indemnizagdao a receber pelo
trabalhador.

Os efeitos da ilicitude sé se produzirao por via da sentenga proferida no processo de
impugnacdo de despedimento que o trabalhador tenha intentado.

Analisaremos brevemente cada uma das situacdes de ilicitude do despedimento e os

respetivos efeitos, assim como nos referiremos a irregularidade do despedimento.

%%% segundo ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, Direito do Trabalho, cit., p. 466, a exigéncia da motivac3o, por

um lado, e a processualizacdo do despedimento, por outro, constituem aspetos relevantes no sentido de
condicionar a agdo do empregador no exercicio da agao disciplinar.
269 pPEDRO FURTADO MARTINS, A Cessagdo do Contrato de Trabalho, cit., p. 388, refere a existéncia de trés
tipos de vicios em matéria de despedimento que, consoante os seus efeitos, sdo classificados de vicios
invalidantes, vicios que geram a irregularidade e vicios irrelevantes.
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1. Os fundamentos gerais da ilicitude do despedimento

Nos termos do artigo 381.2 CT constituem fundamentos gerais da ilicitude em qualquer
modalidade de despedimento, as situagdes em que o despedimento assente em motivos
politicos, ideoldgicos, étnicos ou religiosos, ainda que seja invocado motivo diverso®’%; as
situagdes em que o tribunal venha a considerar improcedente o motivo justificativo do
despedimento; quando nao existir o respetivo procedimentom; e ainda quando, tratando-se
de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou de trabalhador no gozo de licenga parental
inicial, ndo tenha sido solicitado o respetivo parecer prévio a CITE.

Nestes fundamentos gerais da ilicitude do despedimento encontram-se as situacdes mais
gravosas. Em especial na alinea a) estdo previstas as situacdes de despedimento por
motivos politicos e ideoldgicos, étnicos ou religiosos, que a CRP no artigo 53.2 também
proibe *’2.

De seguida analisaremos os fundamentos especificos que podem conduzir a ilicitude do

despedimento por facto imputdvel ao trabalhador, tratando posteriormente os efeitos da

declaracdo de ilicitude pelo tribunal.

2. Allicitude do despedimento por facto imputavel ao trabalhador

O artigo 382.2 CT trata da ilicitude do despedimento por facto imputavel ao trabalhador.
De acordo com o disposto na norma em referéncia, tornam o despedimento ilicito duas
ordens de fundamentos — o ndo cumprimento de alguns prazos para o exercicio da acao

disciplinar e a invalidade do procedimento com vista ao despedimento.

7% como j4 referimos, o Cédigo do Trabalho no artigo 338.2, a0 mesmo tempo proibe os despedimentos sem

justa causa e impede o despedimento por motivos politicos ou ideoldgicos.

o procedimento de despedimento foi a forma encontrada pelo legislador para dotar o processo de cessagao
do contrato de trabalho por iniciativa do empregador da certeza e seguranga juridicas necessdrias, assim como
de garantir o exercicio dos direitos de defesa ao trabalhador. Procura-se igualmente assegurar uma decisdo
justa e equilibrada. Por estas razbes, a falta do processo é razdo bastante para gerar a ilicitude do
despedimento. Importa ainda notar que a omissdo de certas formalidades em cada uma das modalidades de
despedimento pode igualmente conduzir a sua ilicitude.

2’2 pEDRO FURTADO MARTINS, A Cessagdo do Contrato de Trabalho, cit., p. 389, chama aos despedimentos
abrangidos pela alinea a) despedimentos discriminatérios. Considera também que serdo abrangidas pela
mesma norma as situagdes em que o trabalhador seja despedido devido a sua orientagdo sexual ou por ndo ser
adepto de determinado clube de futebol, apesar de ndo previstas na letra da lei.
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2.1 A ilicitude decorrente do ndo cumprimento dos prazos previstos no artigo
329.2n.21en.22 CT: remissao

Disp6e o0 n.2 1 do artigo 382.2 CT que o despedimento por facto imputdvel ao
trabalhador é ainda ilicito se tiverem decorrido os prazos estabelecidos nos n.2s 1 e 2 do
artigo 329.2 CT.

Assim, e como ja tivemos oportunidade de referir, a utilizagdo do instituto do
despedimento disciplinar condiciona o empregador a verificacdo dos prazos previstos nos
n.2s 1 e 2 do artigo 329.2 CT. A concretizacdo do despedimento fora dos aludidos prazos de
um ano a contar da pratica da infracdo ou de 60 dias contados do conhecimento da infracdo
confere-lhe carater ilicito.

Como ja demos nota a propdsito dos prazos que vinculam o empregador para o exercicio
da acdo disciplinar, o legislador, sem razdo aparente, ndo considera ilicito o despedimento
que ultrapassar o prazo previsto no n.2 3 do artigo 329.2 CT. Remetemos para as

consideracgOes que ja fizemos a propdsito dos prazos para o exercicio da acao disciplinar.

2.2 Allicitude motivada por invalidade do procedimento

O outro fundamento com base no qual pode ser declarada a ilicitude do despedimento
resulta da invalidade do respetivo procedimento, conforme dispde o n.2 2 do artigo 382.2
CT.

Analisada a norma, constata-se que os motivos capazes de gerar a invalidade do
procedimento sdo diversos e encontram-se previstos nas alineas a) a d) do n.2 2 do artigo

382.2 CT ?’3. Referiremos de seguida cada um desses fundamentos.

** Diferentemente do que sucedia no CT de 2003 (artigo 430.2 n.22 b)), o texto atual do CT deixou de

considerar motivo de ilicitude do despedimento a falta de realiza¢do das diligéncias de instrucdo. Atualmente,
a falta de previsdo deste fundamento dispGe que a ndo realizacdo das diligéncias de instrucdo ndo determina
necessariamente a ilicitude do despedimento, pelo contrario, a lei configura tal omissdao como uma mera
irregularidade, nos termos do n.2 2 do artigo 389.2 CT.
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2.2.1 A omissao de envio da nota de culpa ou a inobservancia das formalidades
relativas ao seu envio

A primeira razdao que determina a invalidade do procedimento é, nos termos da lei, a
falta da nota de culpa, como previsto na alinea a).

Com efeito, a falta da nota de culpa equivale a falta da acusacdo, ou seja, em bom
rigor, ndo pode o trabalhador saber de forma circunstanciada em tempo, modo e lugar quais
os factos de que é acusado®’*. Percebe-se portanto a opcdo do legislador ao cominar este
despedimento como ilicito.

Também determinara a invalidade do procedimento, conforme se prevé na mesma
alinea, o facto da nota de culpa ndo ser escrita ou ndo ter a descrigao circunstanciada dos
factos imputados ao trabalhador.

Do disposto na alinea b) resulta que existirad invalidade do procedimento se faltar a
comunicac¢do da intencdo de despedimento junto a nota de culpa. O cumprimento desta
formalidade tem como objetivo alertar o trabalhador para as consequéncias do
despedimento. Com efeito, é imperioso que quando o trabalhador recebe a nota de culpa
tenha exato conhecimento das consequéncias que estao associadas ao seu envio. Importa
nomeadamente que saiba que o processo iniciado é tendente ao despedimento, para poder

adequar a sua defesa e empregar os meios necessarios ao caso concreto.

2.2.2 Ainobservancia das formalidades relativas a defesa do trabalhador

Outro fundamento da invalidade do despedimento por facto imputavel ao
empregador, previsto na alinea c), resulta do facto de ndo ser respeitado o direito ao
contraditorio do trabalhador, em especial, se ndo |he for permitido consultar o

procedimento disciplinar, ou responder a nota de culpa, assim como se nao lhe for

7% Neste sentido decidiu o Tribunal da Relacio do Porto no Ac. de 4 de marco de 2013, processo n.2

392/12.9TTBCL.P1, disponivel em www.dgsi.pt, ao considerar que “ndo tendo a Empregadora feito constar da
nota de culpa as circunstancias de tempo, modo e lugar, para além de outras relevantes, dos factos imputados
a trabalhadora, tais omissGes determinam a invalidade do procedimento disciplinar, o que conduz a ilicitude do
despedimento, com as legais consequéncias.”.
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concedido o prazo para responder a nota de culpa. Se assim for, o seu despedimento serd
declarado ilicito pelo tribunal.
Sobre a razao desta “san¢ao” ja nos pronunciamos quando tratamos do direito de

defesa do trabalhador. Remetemos para o que entdo dissemos a este propdsito.

2.2.3 A inobservancia das formalidades relativas ao envio da decisdo de
despedimento

Finalmente, na alinea d) prevé-se que o procedimento serd invélido, conduzindo a
ilicitude do despedimento, quando a comunicagcdo da decisdo de despedimento ao
trabalhador nao for feita por escrito, quando ndo contenha a ponderagdo das circunstancias
do caso concreto, ndo analise a adequacdo do despedimento a culpabilidade do trabalhador,
guando o empregador ndo tenha colhido os pareceres dos representantes dos trabalhadores
(estando a isso obrigado), assim como quando a decisdo valorar factos ndo constantes da

nota de culpa que agravem a situacao do trabalhador.

Em sintese, e como resulta da andlise das varias alineas da norma (n.2 2 do artigo
382.9), atribui-se especial relevancia ao procedimento disciplinar, pelo que a omissdo das
formalidades referidas conduzirao a ilicitude do despedimento.

As razoes de ser desta valorizacdo do procedimento resulta, como ja referimos, por um
lado, das necessdrias certeza e seguranca quanto a fundamentacdo do despedimento, pois
nao existem despedimentos sem justa causa e, por outro, do exercicio das garantias de

defesa do trabalhador.

3. Os efeitos dailicitude do despedimento

Quando no decurso do processo de despedimento se verifiguem os vicios que

analisamos, ou ainda quando ndo existir fundamento ou procedimento para despedir o
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trabalhador, o despedimento pode vir a ser declarado ilicito em agao que o trabalhador
intentard para esse efeito, nos termos dos artigos 387.2 e 388.2 CT.

Impde-se que examinemos as consequéncias da declaragdo de ilicitude do
despedimento, que sdo idénticas para todos os despedimentos e que, em regra, constardo
da sentenca condenatéria proferida pelo tribunal. Tratam dos efeitos da ilicitude os artigos

389.2n.21, 390.2,391.2 e 392.2CT.

3.1 A indemnizagdo ao trabalhador por todos os danos causados: danos
patrimoniais e ndo patrimoniais

Sobre a epigrafe efeitos da ilicitude do despedimento, a alinea a) do n.2 1 do artigo 389.¢
CT prevé que sendo o despedimento declarado ilicito, o empregador é condenado a
indemnizar o trabalhador por todos os danos causados®’®, quer se trate de danos
patrimoniais, quer de danos nao patrimoniai5276. Resulta desta norma a ideia de que, se o
empregador despediu indevidamente o trabalhador, deve ser responsavel por todos os
prejuizos que lhe causou, nomeadamente, aqueles que decorreram diretamente da perda da
sua fonte de sustento: o seu salario®”’.

O empregador deverd ressarcir o trabalhador desses danos, em funcdo da prova
realizada na acdo em conformidade com o principio da reconstituicao natural.

O ressarcimento dos danos ao trabalhador pressupde, portanto, a verificacgdo dos
pressupostos gerais da responsabilidade civil previstos no artigo 483.2 CC*’®, ou seja, tem de

se verificar um facto voluntario do agente, tem de se tratar de um facto ilicito imputdvel ao

7> por forga do principio da reparagdo integral dos danos o trabalhador terd direito a receber outras verbas

que por for¢a do despedimento tenha deixado de auferir para além da sua retribuigdo.

7% Como acontecera, por exemplo, com um despedimento humilhante para o trabalhador, cujos danos nao
patrimoniais poderdo ser muito significativos.

%77 como sucedera nos casos em que o trabalhador foi despedido e consequentemente deixou de pagar a casa
e por isso foi despejado, deixou de ter acesso a determinados bens ou servigos, deixou de poder andar de
carro, deixou de poder ir ao ginasio, ao cinema, assim como se teve de tirar os filhos de uma escola privada.

278 Dispde o n.2 1 do artigo 483.2 CC que aquele que, com dolo ou mera culpa, violar ilicitamente o direito de
outrem ou qualquer disposicao legal destinada a proteger interesses alheios, fica obrigado a indemnizar o
lesado pelos danos resultantes da violagao.
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agente, tem de existir um dano, assim como, verificar-se nexo de causalidade entre o dano e
. . 279
o facto imputdvel ao agente”””.
No que concerne aos danos ndo patrimoniais o principio geral da sua ressarcibilidade é,
como se sabe, o de que so serdo indemnizaveis aqueles que pela sua gravidade merecam a
tutela do direito, devendo o montante indemnizatério ser fixado equitativamente pelo

tribunal, nos termos previstos no artigo 496.2 cc®.

3.2 O direito a reintegracdao do trabalhador ou a indemnizacdo em sua
substituicao

Outro efeito da declaragao da ilicitude previsto na alinea b) do n.2 2 do artigo 389.2 CT é
a condenacdo do empregador a reintegrar o trabalhador no mesmo estabelecimento da
empresa, sem prejuizo da sua categoria e antiguidade. O pressuposto da previsdo desta
norma resulta do facto de o trabalhador ter sido indevidamente despedido e, como tal,
nunca deveria ter saido do seu posto de trabalho. Por esta razdo a lei assegura-lhe a
reintegracdo no seu posto de trabalho, na mesma categoria e sem perda de antiguidadezsl.

E ao trabalhador que cabe, em regra, a opcdo pela reintegracio no seu posto de
trabalho. Considerando porém as especiais dificuldades e adversidades do trabalhador em
retomar o seu lugar na empresa (de onde foi despedido, as vezes sob a imputacdo de factos
gravissimos que afetaram definitivamente a sua posicdo na organizacdo), estabeleceu-se
como principio geral nesta matéria que o trabalhador tem o direito de optar por uma

indemnizagdao em substituicdo da sua reintegracdo na empresa, nos termos previstos no

artigo 391.2 CT.

7% Sobre o tema da responsabilidade civil ver entre outros MARIO JULIO DE ALMEIDA COSTA, Direito das

Obrigagdes, Almedina, Coimbra, 2013, pp. 517 e ss., e JOAO DE MATOS ANTUNES VARELA, Das Obrigacdes em
Geral, Volume |, 10.2 edigao, Coimbra, 2000, pp. 518 e ss.

0 sobre a indemnizagao dos danos ndo patrimoniais ver, entre outros, Ac. RP de 25 de setembro de 2006,
processo n.2 0612329 disponivel em www.dgsi.pt, Ac. STJ de 30 de abril de 2008, processo n.2 085454
disponivel em www.dgsi.pt, Ac. STJ de 5 de novembro de 2013, processo n.2 877/09.4 TTLSB.L1.51, disponivel
em www.dgsi.pt, e Ac. RP de 09 de dezembro de 2013, processo n.2 317/11.9TTPRT.P1, disponivel em
www.dgsi.pt. Neste aresto decidiu o tribunal que se justifica uma indemnizagdo a titulo de danos ndo
patrimoniais a um trabalhador que, em consequéncia da instauracdo do procedimento disciplinar e do
despedimento ilicito, passou a sentir vergonha, stress, mudancas repentinas de humor e desprotecgao.

281 JULIO MANUEL VIEIRA GOMES, Direito do Trabalho, Volume | — Relagdes Individuais de Trabalho, cit., p.
1019, considera que a reintegragdo é o efeito normal da ilicitude do despedimento.
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O primeiro aspeto que se impde referir é que a escolha de substituir a reintegragao pela
indemnizacdo é uma faculdade do trabalhador (com a excecdo da norma do artigo 392.2 CT).
Este direito de opcao pode ser exercido até ao termo da discussdao em audiéncia final de
julgamento e ndo esta sujeito a qualquer justificacdo ou fundamentagdo. A segunda nota
prende-se com o valor da indemnizacdo, o qual serd concretamente determinado pelo
tribunal, dentro das molduras legais previstas no n.2 1 do artigo 391.2 CT. Cabera portanto
ao tribunal fixar o quantum indemnizatdrio, entre 15 e 45 dias de retribuicdo base e
diuturnidades por cada ano de antiguidade ou fracdo, o que deve fazer atendendo em
especial ao valor da retribuicdo, ao grau da ilicitude do despedimento e ao tempo decorrido
desde da data do despedimento até ao transito em julgado da decisao judicial.

Importa referir que o n.2 3 do artigo 391.2 CT fixa um valor minimo desta indemnizacao,

que sera de pelo menos 3 meses de retribuicdo base e diuturnidades®?.

3.3 A oposicdo a reintegracdao pelo empregador e a indemnizacdo em sua
substituicao

O artigo 392.2 CT prevé as situagdes excecionais em que o empregador se pode opor a
reintegracdo do trabalhador que despediu ilicitamente®®. 0 gue ocorre designadamente
qguando se trate de uma microempresa ou quando o trabalhador ocupe cargo de
administracdo ou de diregdao, casos em que se consagra a possibilidade do empregador
requerer fundamentadamente ao tribunal a exclusdo da reintegracdao do trabalhador. Os
motivos invocados terdao de assentar em factos de onde se conclua que é gravemente

prejudicial e perturbador o regresso do trabalhador para a empresa®®*.

82 5obre os contornos deste direito a indemnizacdo ver, entre outros, Ac. RP de 13 de novembro de 2006,

processo n.2 06212743, disponivel em www.dgsi.pt, Ac. RP de 19 de dezembro de 2007, processo n.2 0715362,
disponivel em www.dgsi.pt e Ac. STJ de 7 de maio de 2009, processo n.2 0950376, disponivel em www.dgsi.pt.
% 0 disposto no n.2 8 do artigo 63.2 CT proibe a aplicacdo desta figura as trabalhadoras gravidas, puérperas
ou lactantes ou a trabalhador no gozo de licenga parental.

8% Nestes casos ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, Direito do Trabalho, cit., p. 473, fala de uma resolugdo
judicidria do contrato de trabalho.
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No entanto, neste caso, a lei agrava o valor da indemnizag3o a pagar ao trabalhador®.
O tribunal pode fixar a indemnizacdo entre 30 e 60 dias de retribuicdo base e diuturnidades
por cada ano completo de antiguidade ou fracdo, ndo podendo a indemnizacgdo ser inferior a
3 meses de retribuicdo base e diuturnidades (n.2 3 do artigo 392.2 CT). Tratou-se de uma
forma de compensar o trabalhador, por lhe ter sido “retirado” um direito que é seu, e de
“penalizar” o empregador que pretenda obter tal efeito. Esta indemnizacdo de valor

agravado funciona também como desincentivo para o empregador.

3.4 O direito aos saldrios de tramitacao

A somar aos efeitos da declaracdo de ilicitude do despedimento, ja analisados, decorre
ainda do artigo 390.2 CT, o direito do trabalhador receber todas as quantias que deixou de
auferir por causa do despedimento e que tomam a designacao de salarios de tramitacdo ou
saldrios intercalares. Desadequadamente a nossa lei designa-os de “compensac¢do em caso
de despedimento ilicito”.

Cabem nesta norma todas as prestacdes com cardter retributivo que o trabalhador
deixou de auferir desde a data do despedimento até ao transito em julgado da decisdo que

86 Com a previsdo desta norma o legislador procura

declare a ilicitude do despedimento
retirar os efeitos a decisdao de despedir o trabalhador, repondo a sua situagdo patrimonial
com efeitos a data da decisdo de despedimento e até ao momento em que a decisdo transite
em julgado.

Nos termos do n.2 2 do artigo 390.2 CT, ao valor dessas retribuicbes deverdao ser
deduzidas as importancias que o trabalhador auferiu com a cessacao do contrato, e que nao

receberia se ndao fosse o despedimento; assim como o valor da retribuicdo relativa ao

periodo decorrido desde da data do despedimento até 30 dias antes da propositura da acao,

285 A oposicdo a reintegracdo n3o é admitida quando o despedimento for devido a motivo politico, étnico ou

religioso ou quando o fundamento de oposi¢do tenha sido culposamente criado pelo empregador (artigo 392.2
n.2 2 CT).

%% Cabem nesta rubrica n3o s6 as retribuicGes de base, como as retribuicGes de férias e respetivo subsidio, o
subsidio de natal, o subsidio de turno e as diuturnidades, ou seja, todas as presta¢des que se teriam vencido e a
que o trabalhador teria direito se ndo fosse o despedimento. Sobre o direito ao trabalhador receber o subsidio
de alimentagdo, mesmo no caso de nao ter estado ao servigo em caso de despedimento ilicito, ver Ac. STJ de
17 de junho de 2010, processo n.2 173/07.1TTMAI.S1, disponivel em www.dgsi.pt e Ac. STJ de 5 de novembro
de 2013, processo n.2 877/09.4TTLSB.L1.S1, disponivel em www.dgsi.pt. Igualmente o considera ANTONIO
MONTEIRO FERNANDES, Direito do Trabalho, cit., p. 562.
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isto se a acdo nao for proposta nos 30 dias seguintes ao despedimento. Se o trabalhador
auferiu subsidio de desemprego desde a data do despedimento até ao transito em julgado
da decisdo, esse valor deve ser descontado do valor a que tem direito e cabe ao empregador
a obrigacdo de devolver esse valor a seguranca social.

Importa realcar que o legislador procurou no Cédigo do Trabalho distinguir os efeitos da
declaragdao de ilicitude, agravando-os ou desagravando-os em funcdao do motivo que
conduziu ao despedimento. Assim, pune-se o empregador mais severamente quando a
ilicitude assentar, por exemplo, em motivos politicos, do que quando a ilicitude decorrer de
situacBes de mera irregularidade do procedimento®’.

Também se previram efeitos (menos gravosos) para a declaracdo de ilicitude do
despedimento quando o trabalhador e o empregador tenham celebrado um contrato de
trabalho a termo. Com efeito, a natureza especial do vinculo, e a sua duragdo limitada no
tempo, justificam a opc¢do do legislador no artigo 393.2 CT.

A principal especialidade do regime resulta do facto de, nestas situagdes, nao se prever a
reintegracdo do trabalhador despedido, consagrando-se, no entanto, o direito do
trabalhador a receber indemnizacdo pelos danos patrimoniais e ndo patrimoniais, que
contudo ndo devem ser de valor inferior as remuneragdes que o trabalhador deixou de
auferir desde a data do despedimento até ao termo do contrato a termo certo ou incerto, ou

até a data do transito em julgado da decisdo, se o termo ocorrer posteriormente.

4. Airregularidade do despedimento e os seus efeitos

Com as alteragGes ao Cadigo do Trabalho introduzidas em 2009, o legislador passou a
admitir que algumas irregularidades do procedimento disciplinar ndo o invalidam,
diferentemente do que sucede com os vicios que supra analisamos. O principal objetivo do

legislador ao estatuir o regime do n.2 2 do artigo 389.2 CT assentou na ideia de distinguir as

% E este o sentido do n.2 2 do artigo 389.2 CT que reduz para metade o valor da indemnizacdo devida ao

trabalhador (391.2 n.2 1) quando a ilicitude assentar em mera irregularidade fundada em deficiéncia de
procedimento, mantendo-se quanto ao mais inalterados os direitos para o trabalhador decorrentes da
declaragdo de ilicitude do despedimento.
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situagdes mais graves daquelas que sao menos graves, fazendo-o ao nivel dos efeitos que
produzem.

Nessa perspetiva e consoante o fundamento da ilicitude radique em aspetos mais
gravosos como sejam a falta de fundamento ou a falta de procedimento, ou noutras
situacbes meramente procedimentais, cuja inobservancia ndo traduz uma razdo
suficientemente forte para o despedimento ser declarado ilicito, a indemnizacdo sera
diminuida para metade do valor previsto no n.2 1 do artigo 391.2 CT.

Assim, a omissao de formalidades ao nivel do procedimento disciplinar, consideradas
menos relevantes pelo legislador e em que se incluem a ndo realizacdo da instrucdo e as
diligéncias relativas a audicdo das testemunhas (artigo 356.2 n.%s 1 e 3), apenas conduzirdo a
irregularidade do despedimento, e sé se os motivos invocados para o despedimento forem
declarados procedentes pelo tribunal.

Nestes casos, apenas se garante ao trabalhador metade do valor da indemnizacdo

prevista em caso de ilicitude do despedimento, prevista no artigo 391.2 CT.

5. A impugnacao judicial do despedimento

A apreciacdo da regularidade e da licitude do despedimento por facto imputavel ao
trabalhador tem de ser obrigatoriamente apreciada judicialmente, conforme dispde o artigo
387.2 CT. Em face da evidente ligacdo deste tema a matéria que tratamos, entendemos que
se imp0Oe uma referéncia breve aos mecanismos processuais através dos quais se garante ao
trabalhador a sindicancia do exercicio do poder disciplinar, em especial quando tem em vista
o despedimento por justa causa do trabalhador.

Da conjugacdo das normas do Cédigo do Trabalho e do Cédigo do Processo do Trabalho,
resulta que o trabalhador para “atacar” o despedimento de que foi alvo, dispde hoje da acdo
de impugnacdo da regularidade e licitude do despedimento (artigo 387.2 CT e 98.2-B e
seguintes CPT), que se acha especialmente talhada para a impugnac¢ao do despedimento por
facto imputavel ao trabalhador, mas que também se aplica ao despedimento por extincdo

de posto de trabalho e ao despedimento por inadaptacao.
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O trabalhador dispGe também do processo declarativo comum (artigos 51.2 e ss. CPT)
gue se aplica a todas as situagdes ndo abrangidas pela nova agao.

Prosseguindo finalidades diversas das agdes que mencionamos, existe também o
procedimento cautelar especificado previsto nos artigos 34.2 e ss. CPT, que o trabalhador
utilizard com vista a suspensao do seu despedimento.

A competéncia em razdo da matéria cabe aos tribunais do trabalho conforme prevé o
artigo 118.2 da Lei de Organizacdo e Funcionamento dos Tribunais Judiciais (Lei n.2 52/2008
de 28 de Agosto.

Acresce que, sempre que esteja em causa o despedimento do trabalhador, e com vista a
assegurar-lhe o seu efetivo direito a defesa, é-lhe sempre garantido o direito ao recurso para
o Tribunal da Relacdo nos termos previstos no artigo 79.2 al. a) do CPT*%.

Analisaremos de seguida cada um dos meios processuais que de dispde o trabalhador

para defender os seus direitos quando considere ilicito o seu despedimento.

5.1 A acao de impugnacao da regularidade e licitude do despedimento

Esta acdo é uma inovadora forma processual de que o trabalhador pode lancar mao para
atacar quer a regularidade, quer a licitude do seu despedimentozsg.

Esta “nova” e original agdo foi introduzida no CPT pelo DL n.2 295/2009 de 13 de
outubro®®.

Quando utiliza esta acdo, o trabalhador pode opor-se ao despedimento mediante

apresentacdo de requerimento em formuldrio préprio, dispondo para o efeito do prazo

8 Sobre os recursos em processo laboral, ver ANTONIO SANTOS ABRANTES GERALDES, Recursos no Processo

do Trabalho, Almedina, Coimbra, 2010.

%% Sobre o tema ver, em especial, ALBINO MENDES BAPTISTA, A nova acgdo de impugnagdo do despedimento e
a revisdo do Cddigo de Processo do Trabalho, Wolters Kluwer, Coimbra Editora, 2010.

2% Importa compreender o quadro geral em que esta agdo aparece. As razoes que presidiram a alteragao do
quadro legal vigente foram essencialmente a simplificacdo do procedimento disciplinar e a obtencdo célere de
uma decisdo judicial que apreciasse a ilicitude do despedimento. Assim, e pela m3o da Lei n.2 7/2009 de 12 de
fevereiro, o legislador retirou o carater obrigatério a realizacdo da instrugdo em sede de procedimento
disciplinar, que assumiu dai em diante (e até a declaracdo de inconstitucionalidade em 2010 e posterior
alteracdo da lei em 2012) natureza facultativa. Dessa forma, e ao mesmo tempo que simplificou o
procedimento disciplinar, o legislador criou esta agdo especial, com prazos curtos e tramitacdo simplificada,
que concentrava o énus da prova dos fundamentos do despedimento apenas no empregador. A solugao nunca
foi consensual, nem isenta de dificuldades.
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substantivo de 60 dias a contar da data da recegdo da comunicagao de despedimento ou da
data da cessacdo do contrato de trabalho, se esta for posterior®®®.

Configura-se como um processo especial que se aplica apenas quando a decisdo de
despedimento for escrita®®>. De resto, a falta de juncdo da decisdo é um dos casos de recusa
de recebimento do formuldrio pela secretaria. O trabalhador pode recorrer a esta acdo
mesmo que inexista procedimento disciplinar.

Este processo inicia-se com a entrega do formuldrio preenchido no tribunal

competente”®

. O trabalhador ndo tem sequer de indicar porqué é que discorda do seu
despedimento. A esta acdo corresponde uma tramitacao simples, rapida (refira-se que se
acao demorar mais de um ano o estado pode ser chamado a responsabilizar-se perante o
trabalhador, nos termos previstos no 98.2-N CPT). Nesta acdo, e nesta fase, o trabalhador
ndo tem de pagar taxa de justica, assim como ndo precisa de constituir mandatario judicial.

Estas caracteristicas, claramente facilitadoras da acdo do trabalhador, podem, no
entanto, resultar num aumento consideravel da litigancia em matéria de despedimento.

Acresce que, por forga do disposto no artigo 26.2 CPT, o legislador atribuiu a esta agdo o
carater de processo urgente, o que ndo fez para os despedimentos que ficam sujeitos ao
processo declarativo comum. A ser assim, podemos concluir que hd hoje despedimentos
mais urgentes do que outros, embora objetivamente n3do exista motivo para tal
discriminacao.

Recebido o formulario pela secretaria, o tribunal marca a audiéncia de partes, que se
deve realizar nos 15 dias seguintes. A esta audiéncia as partes devem comparecer
pessoalmente (artigo 98.2-F CPT). A falta das partes a audiéncia de partes produz efeitos
diferentes, consoante seja justificada ou injustificada, e consoante seja o trabalhador ou o

empregador a faltar, nos termos dos artigos 98.2-H e | do CPT.

! Trata-se de um prazo de caducidade (298.2 n.2 2 CC) que nao é de conhecimento oficioso porque ndo

respeita a direitos indisponiveis (333.2 n.2 2 CC); neste sentido, ALBINO MENDES BAPTISTA, A nova agdo de
impugnagdo do despedimento e a revisdo do Cddigo de Processo do Trabalho, cit., p. 57.

2 para este fim a decisdo ou documento entregue ao trabalhador tem de demonstrar inequivocamente que o
empregador pds fim ao contrato unilateralmente. Se existirem ddvidas quanto ao teor da declaragdo, deve o
tribunal na audiéncia de partes procurar resolvé-las. Neste sentido decidiu o Ac. RP de 10 de janeiro de 2011,
processo n.2 652/10.3 TTVNG.P1, disponivel em www.dgsi.pt, e Ac. RL de 23 de junho de 2010, processo n.2
206/10-4 TTLSB.L1-4, disponivel em wwww.dgsi.pt.

2% 0 formulario foi aprovado pela Portaria n.2 1460-C/2009 de 31 de dezembro. No seu preenchimento apenas
se pede ao trabalhador que indique a sua identificagdo e a identificagdo do empregador, que a date e assine, e
que anexe a decisdo de despedimento.
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A audiéncia de partes, que decorre nos termos previstos no artigo 98.2-I CPT, conduzira
a um acordo e o processo termina por via do acordo conciliatério que o juiz homologard. Ou
pelo contrario, se as partes nao se conciliarem (devendo as razdes da nao conciliagdo ficar a
constar do respetivo auto), o empregador é citado para em 15 dias apresentar articulado a
motivar o despedimento, cabendo-lhe o dnus de alegacdo e prova dos factos donde possa
concluir-se pela licitude do despedimento do trabalhador, conforme prevé o artigo 98.2-)
CPT. Este é o momento processualmente indicado para que o empregador, se pretender, se
oponha a reintegracao do trabalhador.

E obrigatdria a apresentacdo do articulado do empregador e a jun¢do dos documentos
que demonstrem ter existido procedimento disciplinar; se o empregador ndo apresentar o
articulado inicial ou, apresentando-o, ndo junte o procedimento disciplinar, o juiz deve
declarar a ilicitude do despedimento consoante o artigo 98.2-J n.2 3 CPT ***

No andamento normal do processo, apds a apresentacdo do articulado do empregador,
segue-se a apresentacdo da contestacdo pelo trabalhador, dispondo este igualmente de um
prazo de 15 dias, cfr. Artigo 98.2-L CPT.

Importa referir que, se o trabalhador ndo contestar, consideram-se confessados os
factos articulados pelo empregador, sendo proferida sentenca que julgue a causa conforme
for de direito. (n.2 2 do artigo 98.9-L CPT).

Findos os articulados, o processo segue os tramites do processo comum, com a ressalva
de que a producdo de prova se inicia com a indicada pelo empregador (98.2-M CPT), nos

termos que a seguir explicitaremos.

5.2 O processo declarativo comum

O processo declarativo comum, previsto nos artigos 512 e seguintes CPT, destina-se a

todas as situacbes em que ndo tenha aplicacdo a acdo especial de impugnacdo da

" Sobre a natureza peremptéria deste prazo ver, entre outros, o Ac RP de 25 de junho de 2006, processo n.2

727/11.1TTMAI.P1, Ac. RP de 12 de novembro de 2012, processo n.2 1758/11.7TTPRT.P1, e o Ac. RP de 16 de
setembro de 2013, processo n.2 450/12.0TTGDM.P1; todos disponiveis em www.dgsi.pt. Neste ultimo decidiu o
tribunal que o prazo de 15 dias para a jungdo do articulado motivador e do processo disciplinar é um prazo
perentdrio, pelo que, se incumprido, o juiz declara a ilicitude do despedimento do trabalhador (art. 98.2-J, n.2
3, do CPT).
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regularidade e licitude do despedimento e, no que ao despedimento disciplinar respeita, nao
exista decisdo de despedimento com forma escrita.

Assim, por exemplo, nos casos em que o despedimento é verbal, o trabalhador para o
impugnar tem obrigatoriamente de recorrer a esta acdo, por falta da decisdo escrita.

Refira-se que esta opcdo legislativa ndo é isenta de criticas, nomeadamente por tratar
diferentemente situacdes de despedimento, tdo ou mais graves do que aquelas que se
decidiu sujeitar a acdo especial e urgente que referimos supra.

No ambito do despedimento com justa causa, podem ser fundamentos para esta acao
qguer a falta de motivo para o despedimento, quer a violagcdo das regras procedimentais
exigidas para o concretizar.

O trabalhador tem legitimidade para intentar em tribunal esta acdo, e tem a obrigacdo
de elaborar a peticdo inicial, nos mesmos termos constantes do Cddigo de Processo Civil,
devendo contudo apresentar com o articulado toda a prova - o mesmo valendo para o
empregador quando apresenta a contestac3o (artigo 63.2 CPT)*%.

No seu articulado, e visto que a justa causa ndo é ela prépria um facto, deve o
trabalhador alegar os factos suficientes e necessarios que permitam ao tribunal concluir pela
inexisténcia de justa causa, quer porque ndo se enquadram no conceito, quer porque nao
apresentam os contornos e a gravidade que lhe é atribuida pelo empregador.

No que tange ao prazo para intentar esta acdo, dada a falta de previsdao na lei de outro
prazo, o trabalhador dispde do prazo geral da prescricdo dos créditos salariais previsto no
n.2 1 do artigo 337.2 CT**° para a intentar, ou seja, até um ano apds a data da cessacdo do

contrato de trabalho®®’.

295 . e s . N . RN T
Sobre a impossibilidade de recorrer a escutas telefonicas no ambito do processo disciplinar laboral, mesmo

que os comportamentos do trabalhador sejam ilicitos criminais, ver Ac. RP de 10 de julho de 2013, processo n.2
706/11.9TTPRT.P1, disponivel em www.dgsi.pt.

% Neste sentido, MESSIAS DE CARVALHO, Acgdo de impugnagdo judicial da regularidade e licitude do
despedimento, in Direito do Trabalho + Crise = Crise do Direito do Trabalho? Atas do Congresso de Direito do
Trabalho, Catarina de Oliveira Carvalho e Julio Manuel Vieira Gomes (coord.), Coimbra Editora, Coimbra 2011,
p. 302. Assim decidiu recentemente o STJ nos seus acdrddos datados de 19 de dezembro de 20122, processo
n.2 1115/10.2TTVNG-AP1.51, disponivel em www.dgsi.pt, e de 29 de outubro de 2013, processo n.2
3575/11.8TTLSB.L1.51, disponivel em www.dgsi.pt.

7 sobre a articulacdo da regra prevista no artigo 337.2 n.2 1 CT com a do prazo geral para arguicdo da
invalidade prevista no artigo 287.2 CC, ver PEDRO FURTADO MARTINS, A Cessa¢do do Contrato de Trabalho,
cit., pp. 406 e ss.
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Uma vez entrada a petigao inicial, apds a realizagdo da distribuicao (21.2 CPT) e nao
havendo lugar a indeferimento liminar, no prazo de 15 dias o juiz designa data para a
realizagdao da audiéncia de partes, nos termos do artigo 54.2 n.2s 1 e 2 CPT.

Na audiéncia de partes, o autor e o réu devem comparecer pessoalmente, ou quando tal
ndo for possivel, fazer-se representar por mandatdrio com poderes especiais (54.2 n.2 3
CPT).

A audiéncia de partes inicia-se com uma breve alegacdo do autor na qual expde as
razOes de facto e de direito em que baseia a sua pretensao, a que se segue a resposta do
réu. Seguidamente o juiz tenta obter a conciliacdo das partes. Se a conciliacdo for proficua e
autor e réu se entenderem, é lavrado o auto em que devem ficar especificados os termos do
acordo (artigos 55.2n.2 2, e 51.2 3 53.2 CPT).

Diferentemente, se ndo houver acordo entre autor e réu, ficam consignadas no auto as
razGes desse desacordo (artigo 56.2 CPT) e o juiz notifica o réu para no prazo de dez dias
contestar’®®; marca a data para a realizacdo da audiéncia final e, se for o caso, determina a
pratica dos atos que considerar necessarios ao andamento normal do processo.

No prazo legal de 10 dias, o réu pode apresentar contestacdo, deve fazé-lo sob a forma
articulada, podendo defender-se por impugnag¢ao ou por exce¢ao e devendo incluir toda a

299

prova neste articulado (artigo 63.2 CPT)"". O réu pode ainda deduzir pedido reconvencional

nos termos do artigo 30.2 CPT>®,

A contestacdo é também o momento processualmente adequado para que o
empregador se oponha a reintegracdo do trabalhador, exceto nas situagdes em que o
trabalhador na peticdo inicial ja tenha optado pela indemnizacdo em substituicdo da

reintegracao (artigo 60.2-A n.2 1 CPT).

298 7 , e e , o ~ N . ~
Neste processo o prazo para o réu contestar, so se inicia apds a realizagdo da audiéncia de partes e se ndo

houver acordo das partes. Apesar de a peticdo inicial lhe ser remetida com a citacdo para comparecer na
audiéncia de partes, a contestacdo s6 serd apresentada, e o decurso do prazo para o efeito inicia a contagem,
se na audiéncia de partes nao houver conciliagdo. Esta € uma das especialidades do processo de trabalho
relativamente ao que se passa no ambito do processo civil.

29 A falta de contestagdo do réu que tenha sido regularmente citado ou que tenha constituido mandatario,
determina que se consideram confessados os factos articulados pelo autor, sendo logo proferida sentenca a
julgar a causa como for de direito, nos termos previsto no artigo 57.2 n.21 CPT.

3% A reconvencdo é admissivel se o valor da causa exceder o valor da alcada do tribunal (5.000 € para a 1.2
instancia e 30.000 € para a relagdo), se aos pedidos do autor e do réu corresponder a mesma forma de
processo, se o pedido do réu emergir do facto juridico que serve de base a agdo ou quando o pedido do réu
tenha com o do autor uma relagdo de conexdo. A conexdo é dispensada se apenas estiver em causa a
compensagao peticionada pelo réu.
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Pode haver lugar a apresentacdo de articulado de resposta pelo autor (no prazo de 10
dias ou de 15 dias se tiver sido deduzida reconvencdo) apenas quando o valor da causa
exceda o da alcada do tribunal e o réu se tiver defendido por excecdo, e ainda se o
empregador se tiver oposto a reintegracdo do trabalhador (artigos 60.2 e 602-A n.2 2 CPT)**%.

Finda a fase dos articulados, inicia-se a fase da condensacdo e do saneamento (artigos
61.2 e seguintes CPT), podendo o juiz considerar que ja estd na posse de todos os elementos
e, atenta a simplicidade da causa, decidira sobre o seu mérito.

Porém, se o objeto do processo for complexo, o juiz poderd marcar a realizacdo de uma
audiéncia preliminar que se destina especialmente a fixar a matéria de facto a realizar a base
instrutdria (artigo 62.2 CPT).

Seguidamente realizar-se-4 a audiéncia de discussdo e julgamento, normalmente
assegurada por juiz singular, regra geral do processo de trabalho prevista no artigo 68.2n.2 1
CPT)*®.

Trago marcante e singular do processo de trabalho sdo as sucessivas tentativas de
conciliagcdo das partes que o CPT impde, o que acontece uma vez mais antes da realizagao do
inicio da audiéncia de discuss3o e julgamento (artigo 70.2 CPT)*%.

Refira-se ainda que as partes devem comparecer pessoalmente a audiéncia (71.2 n.2 1
CPT), podendo também fazer-se representar por mandatdrio, sob pena de, faltando, se
considerarem provados os factos alegados pela outra parte e que sejam pessoais do faltoso
(71.2 n.2 2 CPT). J& se ambas as partes faltarem injustificadamente, e nem se fizerem
representar por mandatario, consideram-se provados os factos alegados pelo autor que
sejam do conhecimento pessoal do réu (71.2 n.2 3 CPT). Se faltar apenas uma parte ou
ambas, mas se se fizerem representar por mandatdrios, ha lugar a producdo de prova e o
juiz julgara a acusa conforme for de direito (71.2 n.2 4 CPT).

Na audiéncia caberd ao trabalhador fazer a prova de que foi despedido tendo o

empregador de provar os motivos que invocou para o contrato cessar>>".

! Se o autor n3o responder a contestagdo quando tenha sido deduzida excepgdo ou a matéria da

reconvengao, consideram-se admitidos por acordo os factos que ndo tenham sido impugnados, nos mesmos
termos previstos no CPC (artigo 60.2 n.24 CPT).

302 A regra geral de intervengao do juiz singular em processo de trabalho cede nas seguintes situagdes: se o
valor da causa for superior a alcada da relagdo, quando as partes o requeiram e nenhuma delas tiver requerido
a gravacao da audiéncia final (68.2n.2 1 e n.2 3 CPT).

3% No normal andamento de um processo podem existir pelo menos 3 tentativas de conciliagdo das partes. A
que tem lugar aquando da audiéncia de partes, a que se verifica na audiéncia preliminar e a que se verifica no
inicio da audiéncia de discussdo. A estas diligéncias conciliatérias pode somar-se mais uma se tiver corrido o
procedimento cautelar de suspensdo de despedimento.
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Terminada a audiéncia, é proferida sentenga no prazo de 20 dias, que é

obrigatoriamente notificada as partes (artigo 73.2 CPT).

5.3 O procedimento cautelar de suspensao do despedimento

O trabalhador tem ainda como meio de assegurar o exercicio dos seus direitos a
possibilidade de utilizar o procedimento cautelar com vista a obter uma decisdo judicial que
determine a suspensdo do seu despedimento, o que devera fazer segundo o regime dos
artigos 34.2 e seguintes do CPT*®,

Trata-se de um procedimento cautelar especificado, sujeito aos principios gerais dos
procedimentos cautelares previstos no CPC, e a que o trabalhador recorre nao para ver
apreciada a ilicitude do seu despedimento, mas antes para paralisar os efeitos de um
despedimento que considera ilegal306.

Em face da natureza urgente e breve deste procedimento a que se chama cautelar, o
tribunal ndo apreciard as razbes que o trabalhador invoca para fundamentar o seu
despedimento. Deve decretar a suspensao do despedimento quando considerar existir a
probabilidade séria de ilicitude do despedimento, designadamente se inexistir procedimento
disciplinar, se o mesmo for nulo ou se inexistir justa causa - conforme vem previsto no artigo
39.2n.21CP.

O trabalhador que pretenda utilizar o procedimento cautelar de suspensdo do
despedimento, deve requeré-lo ao tribunal no prazo de cinco dias Uteis contados da data da
rece¢ao da comunicacdo de despedimento, nos termos do artigo 386.2 CT.

Quanto a tramitacdo deste procedimento, inicia-se com a entrega de um requerimento

pelo trabalhador no qual deve alegar factos que vao de encontro as principais caracteristicas

dos procedimentos cautelares: a ameaca de interesses de grave e dificil reparacdo tendo

3% Neste sentido, ver entre outros Ac. STJ de 18 de junho de 2008, processo n.2 0851294, disponivel em

www.dgsi.pt e Ac. STJ de 3 de margo de 2010, processo n.2 482/06.7 TTPRT.S1, disponivel em www.dgsi.pt.

3% Sobre os procedimentos cautelares laborais, ver PAULO SOUSA PINHEIRO, O Procedimento Cautelar Comum
no dmbito do Direito Processual do Trabalho, 2.2 edi¢do, Coimbra, 2007 e Procedimentos Cautelares Laborais:
procedimento cautelar comum e especificado — perspectiva geral, in Prontudrio de Direito do Trabalho, n.%s 74-
75, 2006, pp. 119-158.

% Assim considerou o Tribunal da Relagdo do Porto no Ac. de 17 de junho de 2013, processo n.2
1210/12.3TTBRG.P1, disponivel em www.dgsi.pt.

114



em conta o periculum in mora da decisdao judicial e a summaria cognitio tipica dos
procedimentos cautelares que se satisfaz com a aparéncia do direito invocado — fumus boni
iuris.

Recebido o requerimento de suspensao do despedimento do trabalhador, o juiz, regra
geral, ordena a citacdo do empregador para se opor e designa data para a audiéncia que
deve realizar-se no prazo de 15 dias. Se o empregador quiser apresentar oposicdo pode fazé-
lo até ao inicio da audiéncia de julgamento (artigos 34.2n.21, 33.2e 32.2n.21 b) CPT).

Se o despedimento tiver sido precedido de procedimento disciplinar, o tribunal quando
cita o requerido para se opor e marca a data da audiéncia, notifica-o igualmente para juntar
o procedimento disciplinar, o que devera acontecer dentro do prazo que dispOe para
apresentar a sua oposi¢do, ou seja, até ao inicio da audiéncia final.

Se o empregador ndo o juntar, nem apresentar justificacdo para o efeito, a providéncia
serda decretada (38.2 n.2 1 CPT); nos casos em que o empregador ndo juntou o
procedimento, mas justificou a sua nao apresentagdo — o juiz decidira a providéncia cautelar
com base nos elementos constantes do processo (38.2 n.2 2 CPT).

Ao contrério, se o empregador juntar o procedimento, entdo realiza-se a audiéncia final.
As partes devem nela comparecer pessoalmente, podendo também fazer-se representar por
mandatario com poderes especiais. Esta audiéncia inicia-se com uma tentativa de
conciliacdo (artigo 36.2 n.2 1 CPT). Se a diligéncia conciliatdria se frustrar, inicia-se a
producdo de prova, devendo a decisdo ser logo proferida (36.2 n.2 3 CPT) e o tribunal
decretar a suspensao do despedimento se se verificarem os requisitos do artigo 39.2 n.2 1
gue referimos.

Se a suspensdo do despedimento for decretada assiste-lhe o direito as retribuigdes
vencidas (39.2 n.2 2 CPT) e também o direito a retomar o seu posto de trabalho.

Proferida a decisdo relativa ao procedimento cautelar, o trabalhador dispde de 30 dias a
contar da data em que lhe foi notificada a decisdo para intentar a a¢do principal, sob pena
de caducidade do procedimento cautelar, nos termos dos artigos 40.2 A e 34.2 n.2 4 CPT.

Esta decisdao admite recurso para o Tribunal da Relagdo nos termos previstos no artigo

40.2 CPT.

Qualquer dos mecanismos processuais que referimos garante ao trabalhador o exercicio

efetivo do seu direito de defesa e dos direitos que lhe estdo associados. Caso o
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despedimento seja declarado ilicito pelo tribunal, verificam-se efeitos gravosos para o

empregador, tendo o trabalhador em principio, garantida a sua reintegracao.
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CONCLUSOES

O empregador detém nas relacbes de trabalho subordinado uma posicdo de poder,

evidenciada pela autoridade e dire¢ao que exerce sobre o trabalhador.

A autoridade e direcdo do empregador corresponde o dever de obediéncia do trabalhador.
Sdo estes 0s aspetos caracteristicos do contrato de trabalho que demonstram a existéncia da

subordinacdo juridica tipica das relacdes de trabalho subordinado.

Dos varios poderes que o empregador detém e exerce sobre o trabalhador, o poder
disciplinar, pelas suas caracteristicas e efeitos, assume contornos Unicos nesta relacdo

juridico privada.

O poder disciplinar é concebido pelo legislador como um poder auténomo face ao poder de
direcdo e ao poder regulamentar. Entre os diversos poderes do empregador estabelecem-se

especiais relagdes de proximidade.

As questdes relativas ao fundamento e a titularidade do poder disciplinar, ndo apresentam
uma resposta uniforme. A tese contratualista considera que a fonte do poder disciplinar é o
contrato de trabalho, ao passo que a tese institucionalista concebe-o como um poder da
organizacdo. Ambas as concec¢Oes influenciam a questdo da titularidade deste poder, que
pertencera ao empregador ou a empresa consoante a tese que se perfilhar. Na nossa

perspetiva, pertence ao empregador.

As duas teses ndo sdo estanques, cremos que se complementam entre si, pois ainda que
consideremos que o poder disciplinar assenta no contrato de trabalho, as mais das vezes é

exercido numa organizagao, prosseguindo finalidades relevantes nesse ambito.

Quanto as caracteristicas do poder disciplinar encontramos na doutrina uma diversidade de
concecdes que resultam numa multiplicidade de caracteristicas deste instituto.
Salientamos a natureza sancionatéria deste poder, o seu carater punitivo, sem contudo

descurar o seu carater ordenador nas relagGes laborais.
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A sua caracterizagdo como poder funcional do empregador, porque representa uma
faculdade do empregador, assim como a natureza discriciondria que a lei procura, a cada

passo, limitar.

Apresenta-se como um direito potestativo do empregador. Pelo seu exercicio o empregador
tem o poder de unilateralmente impor altera¢cdes relevantes na esfera juridica do

trabalhador, nomeadamente impondo a cessa¢ao do contrato de trabalho.

Na perspetiva sancionatéria, o empregador utiliza este poder para aplicar sangdes as

infracGes disciplinares cometidas pelo trabalhador ao seu servico.

O Cadigo do Trabalho ndo define nenhum dos conceitos, causando especiais dificuldades ao
empregador quanto a qualificacdo dos comportamentos infratores como infragdes assim

como a escolha adequada da san¢ado a aplicar.

A determinacdo dos comportamentos com relevancia disciplinar é feita, ndo raras vezes, por

aplicacdo dos elementos que compdem o conceito da justa causa para despedir.

Existe infracdo disciplinar quando o trabalhador violar por acdo ou por omissdo os deveres

contratuais principais ou acessoérios.

A questdao dos limites da relevancia dos comportamentos do trabalhador também nao foi
tratada na lei e também ndo se afigura facil estabelecer uma fronteira entre a vida

profissional e a vida pessoal do trabalhador.

Admitimos com reservas a relevancia disciplinar dos comportamentos extracontratuais do
trabalhador, praticados fora do local e tempo de trabalho. O que deve verificar-se apenas
guando exista um nexo de causalidade entre o comportamento do trabalhador e os efeitos

provocados sobre o contrato de trabalho.
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Tal conclusdo nem sempre é facil de retirar em face da protecdo da esfera da vida privada

gue a lei concede ao trabalhador.

Os principios da boa-fé e da mutua colaboracdo entre as partes obrigam o trabalhador a

adequar os seus comportamentos privados a execucdo do seu contrato de trabalho.

Em defesa dos direitos e garantias do trabalhador estabelece-se um elenco taxativo de
sangdes. Trata-se de um elenco gradativo em que sobressai a perspetiva conservadora da
relacdo de trabalho. A excec¢do da sancdo de despedimento todas asseguram a continuidade

da relacdo de trabalho.

A escolha entre as sang¢des de repreensao, repreensao registada, san¢do pecuniaria, perda
de dias de férias, suspensdo do trabalho com perda de retribuicdo e antiguidade e o

despedimento far-se-a por aplicagdo dos principios orientadores fixados na lei.

Os principios legais da proporcionalidade e da unicidade orientam e condicionam o

empregador na escolha da san¢do adequada a infracdo praticada pelo trabalhador.

Sem consagracao legal, o principio da coeréncia disciplinar que a doutrina e a jurisprudéncia

vém invocando assegura a uniformidade na pratica disciplinar do empregador.

A lei consagra a possibilidade de, verificados certos pressupostos, o empregador agravar os

limites das sang¢Oes, definindo nessas situagdes os limites maximos do agravamento.

A utilizacdo do poder disciplinar pode configurar a aplicacdo abusiva de sancbes pelo
empregador, cujo efeito geral resulta na indemniza¢ao ao trabalhador. A indemnizagao
assume contornos bastante penalizadores para o empregador.

O exercicio do poder disciplinar estd sujeito a prazos rigorosos. A sua previsdo tem
especialmente por finalidade proteger o trabalhador face ao poder do empregador, ao
mesmo tempo que garante a manutencgao da relagao de trabalho e restabelece a relagao de

confianca entre as partes. Relagdo que o contrato de trabalho pressupdée.
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Sao diversos os prazos que condicionam e limitam o exercicio da agao disciplinar pelo
empregador. O prazo de prescricdo da infracdo impede o empregador de punir o
trabalhador se ja tiver decorrido mais de um ano sobre a pratica da infragdo, excegao feita as
situagdes em que o comportamento do trabalhador configure um crime, porque nesse caso

0s prazos sao os previstos no Cédigo Penal.

Caso pretenda punir, o procedimento deve ser iniciado nos sessenta dias seguintes aquele

em que o empregador ou o superior hierarquico tiveram conhecimento da infragado.

Iniciado o procedimento o mesmo tem de estar concluido no prazo maximo de um ano, sob

pena de prescricao.

O direito de a aplicar sancdo também se afigura temporalmente limitado, dispondo o
empregador para o efeito de trés meses sobre a data da decisdao que determinou a sua

aplicacao.

A matéria dos limites temporais ndo é consensual, em especial quanto a natureza dos prazos

consagrados na lei, designadamente se sdo prazos de caducidade ou de prescricdo.

N3o ha qualquer referéncia as infragdes continuadas, o que se mostra preocupante por

influenciar o momento em que a contagem dos diversos prazos se inicia.

O exercicio da agdo disciplinar é controlado pela previsao de regras procedimentais que se
destinam a torna-lo transparente, seguro, e especialmente a garantir o direito a defesa pelo
trabalhador.

Os procedimentos divergem consoante a san¢do a aplicar seja conservatéria ou expulsoria.
Para aplicar as primeiras é suficiente que o empregador ouca o trabalhador antes de aplicar
a acao, para despedir o trabalhador exige-se um procedimento formal e rigido, a que a lei

chama de procedimento disciplinar.

120



Existem mecanismos de controlo de todas as san¢des que funcionam também como garantia
para o trabalhador. No caso das sanc¢Ges conservatodrias o trabalhador pode reclamar

internamente ou impugnar judicialmente a sangao.

A impugnacado judicial de sangbes conservatérias nao foi tratada pela lei, suscitando a sua
aplicacdo duvidas diversas, designadamente no que tange ao prazo. Tem-se defendido que o
prazo para este efeito é o mesmo de que o trabalhador dispde para reclamar os créditos
laborais ao empregador. O trabalhador pode fazé-lo até um ano apds a cessagdo do contrato

de trabalho, o que pode revelar-se excessivo.

O despedimento disciplinar por consistir na mais grave das sances e pelos efeitos que
provoca colhe maior atengao e preocupagao do legislador. Em matéria de despedimento ha

varios principios com consagracdo constitucional.

Para que possa haver despedimento, tem de existir um ou mais motivos que permitam ao
empregador fundamentar o despedimento, e estes devem ser demonstrados pela realizacdo

do procedimento disciplinar.

A falta de justa causa ou a omissao do procedimento, ou ambas, tornam o despedimento

ilicito.

Os fundamentos invocados para motivar o despedimento disciplinar tém de configurar justa
causa. O conceito apresenta uma clausula geral, um elenco exemplificativo de justas causas

e os critérios a luz dos quais o empregador deve apreciar a existéncia de justa causa.

O comportamento do trabalhador deverda ser culposo e grave e tornar imediata e
praticamente impossivel a manutencao da relacdo de trabalho. Sé existira justa causa para
despedir quando casuisticamente se concluir pelo preenchimento cumulativo de cada um

dos elementos da clausula geral.

Com a finalidade de ajudar o empregador a concluir pela verificagdo de justa causa, o

legislador elencou vdrios exemplos de comportamentos do trabalhador que configuram
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justa causa. Exige-se nestes casos a verificagao de todos os elementos da clausula geral de

justa causa.

Dos exemplos elencados alguns revestem maior interesse pratico, especialmente pela
frequéncia com que se aplicam, como sucede com a desobediéncia ilegitima as ordens do
empregador, com as faltas injustificadas ao trabalho, e com a violagdo do dever de zelo e

diligéncia.

N3o convivem harmoniosamente entre si a cldusula geral de justa causa e os exemplos

previstos na lei, especialmente nos casos em que a lei os fixou objetivamente.

Caso paradigmatico é o numero de faltas injustificadas dadas pelo trabalhador em cada ano
civil que sdo suficientes para motivar o despedimento. A objetividade do legislador ndo

dispensa a verificagdo cumulativa dos elementos da cldusula geral de justa causa.

Cada empregador deve apreciar o comportamento do seu trabalhador considerando, entre
outros aspetos, o grau de lesdo dos seus interesses, o carater das relagdes estabelecidas com

o trabalhador e as relagdes entre com os colegas de trabalho.

E pela realizacdo do procedimento que se demonstra a justa causa e que se garante a defesa

do trabalhador e que se avalia a adequacgdo da san¢do aos comportamentos do trabalhador.

O procedimento apresenta as seguintes fases: acusac¢do, defesa, instrucdo e decisdo.
Facultativamente o empregador pode realizar um inquérito para apurar os factos, assim

como suspender o trabalhador antes ou aquando do envio da acusacao.

As fases da acusacdo (nota de culpa), defesa (resposta e consulta ao processo) e decisdo sao
especialmente reguladas e tuteladas. Muitas vezes os vicios de que enfermam invalidam o

despedimento.

A nota de culpa deve conter a descricao circunstanciada em tempo, modo e lugar dos factos

imputados ao trabalhador. Aos factos que |he forem imputados o trabalhador pode
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defender-se e solicitar a realizagao das diligéncias probatdrias adequadas e necessarias a sua

defesa, apds o que o empregador decidira.

Com a rececdo pelo trabalhador da decisdo de despedimento o contrato de trabalho

extingue-se.

Ao trabalhador garante-se que sindique o seu despedimento impugnando-o judicialmente,
nomeadamente quando n3do se conformar com os padrdes substanciais e formais impostos

pela lei.

A impugnacdo judicial do despedimento é o principal meio de controlo da acdo disciplinar do
empregador, que se revela particularmente relevante para o trabalhador “combater” a
desigualdade que o contrato de trabalho encerra e que o exercicio do poder disciplinar por

vezes revela.

A impugnacdo do despedimento é especialmente relevante quando tem em vista a

apreciacao da sua regularidade e licitude.

Conduzem a ilicitude do despedimento a discriminacdo do trabalhador assente em motivos
politicos, ideoldgicos, étnicos ou religiosos, a falta do procedimento disciplinar, o facto de se
tratar de trabalhadora grdvida, puérpera ou lactante ou trabalhador durante o gozo da
licenca parental inicial.

O despedimento por facto imputdvel ao trabalhador serd ainda ilicito se o tribunal vier a
considerar improcedente o motivo justificativo. Também se forem excedidos alguns dos
prazos que condicionam o exercicio do poder disciplinar e nas demais situacbes em que o

procedimento seja cominado com invalidade.

No despedimento ilicito, a premissa base é que o contrato de trabalho ndo deveria ter

terminado. Os efeitos da ilicitude visam repor a situacdo contratual do trabalhador, ao

mesmo tempo que penalizam o empregador.
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O principal efeito da ilicitude é o da reintegragao do trabalhador no posto de trabalho de
onde saiu indevidamente, assegurando-lhe as mesmas func¢ées, categoria e antiguidade. Em
regra é o trabalhador que decide sobre a sua reintegracdo. Quando a reintegracao ndo se
afigure viavel o trabalhador pode optar em sua substituicdo por uma indemnizacdo cuja

medida é balizada pela sua antiguidade.

Ao trabalhador é também assegurado, consoante a prova produzida, o ressarcimento de

todos os danos patrimoniais e nao patrimoniais que sofreu por via do despedimento.

Sao-lhe igualmente garantidas todas as retribuicdes que venceram desde a data do
despedimento até ao transito em julgado da decisdo que declare a ilicitude do seu

despedimento.

Processualmente, o trabalhador dispde de varios meios que procuram assegurar-lhe os seus
direitos e garantias, nomeadamente a acdo declarativa com processo comum e a agao

especial de apreciacdo da regularidade e licitude do despedimento.

Com vista a atingir os fins referidos, estas acbes podem ser precedidas de procedimentos
cautelares; estando em causa o despedimento ou a reintegracao do trabalhador, garante-se

sempre o direito ao recurso para o tribunal da Relagdo.

Realcamos o papel relevante da doutrina, mas muito particularmente da jurisprudéncia, que
tém decisivamente contribuido para a interpretagao e melhor compreensao do instituto

disciplinar no seu todo.

Apesar de bastante estudado o instituto disciplinar continua a colocar questdes

interessantes que se manifestam especialmente na nossa pratica profissional, que

procuraremos aprofundar apods a realizacado deste trabalho.
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ANEXO | — PROCEDIMENTO DISCIPLINAR COM VISTA  AO
DESPEDIMENTO E ACAO DE IMPUGNACAO JUDICIAL DA
REGULARIDADE E LICITUDE DO DESPEDIMENTO

Qualidade em que interveio: no procedimento disciplinar como instrutora e na agao como
mandataria da entidade patronal

1. Procedimento disciplinar

- Termo de abertura

- Termo de juntada de procuragao
- Termo de juntada de documentos
- Nota de culpa

- Resposta a nota de culpa

- Relatério e conclusdes

- Decisao final de despedimento

2. Acgdo de impugnagao judicial da regularidade e licitude do despedimento
- Articulado com vista a motivacdo do despedimento do trabalhador

- Ata de audiéncia preliminar
- Auto de conciliacao

Nota: juntam-se algumas das pecas elaboradas pela parte contraria para compreensao
adequada da nossa intervencao
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ANEXO Il — PROCEDIMENTO DISCIPLINAR COM VISTA AO
DESPEDIMENTO E ACAO DE IMPUGNACAO DO
DESPEDIMENTO COM PROCESSO DECLARATIVO
COMUM

Qualidade em que interveio: no procedimento disciplinar e na agao de impugnagao do
despedimento como mandatdria do trabalhador

1. Procedimento disciplinar

- Nota de culpa

- Resposta a nota de culpa

- “Decisdo de despedimento”

- Aditamento a nota de culpa

- Resposta ao aditamento a nota de culpa
- Relatério final e decisao

2. Acdo de impugnacao judicial do despedimento

- Peticdo inicial apresentada pelo trabalhador
- Contestacao do empregador
- Resposta a contestacdo

O processo terminou no fim da fase dos articulados em virtude da insolvéncia da
entidade patronal, pelo que o trabalhador reclamou créditos no aludido processo e
posteriormente ao Fundo de Garantia Salarial.

Nota: juntam-se algumas das pecas elaboradas pela parte contraria para compreensao
adequada da nossa intervencao
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ANEXO Il — PROCEDIMENTO DISCIPLINAR COM VISTA AO
DESPEDIMENTO E ACAO DE IMPUGNACAO JUDICIAL
DA REGULARIDADE E LICITUDE DO DESPEDIMENTO

Qualidade em que interveio: no procedimento disciplinar e na acdao de impugnacao do
despedimento como mandatdria do trabalhador
1. Procedimento disciplinar
- Nota de culpa
- Resposta a nota de culpa
2. Acdo de impugnagao judicial da regularidade e licitude do despedimento

- Sentenca condenatdria: despedimento ilicito (a entidade patronal ndo apresentou
articulado a motivar o despedimento)

- Apresentagao de articulado em que se peticionam os créditos laborais devidos ao
trabalhador

A entidade patronal viria a ser declarada insolvente pelo que o trabalhador reclamou
créditos no aludido processo de insolvéncia e posteriormente ao Fundo de Garantia
Salarial.

Nota: juntam-se algumas das pegas elaboradas pela parte contraria para compreensao
adequada da nossa intervengdo
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