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RESUMO

Com a entrada em vigor da Lei n.° 13/2023, de 25 de Agosto — que aprova a Lei do
Trabalho, se procedeu a mais uma alteragéo legislativa, revogando a Lei n.° 23/2007, de
01 de Agosto. As alteracbes na nova lei foram positivas, as deixaram alguns pontos
ainda em aberto, especificamente quanto ao despedimento colectivo por extingdo de
posto de trabalho, onde ndo existe a previsdo de critérios legais de seleccdo dos
trabalhadores, bem como a obrigacdo de oferecer ao trabalhador a despedir a colocagéo
num posto de trabalho alternativo.

O tema que serve de objecto deste estudo tem sido alvo de controvérsias ao longo dos
anos, tendo manifestado especial atencdo na jurisprudéncia mogambicana, cujo
entendimento é de que o regime juridico aplicavel a cessacdo do contrato de trabalho
colectivo ndo tem o mesmo tratamento legal, uma vez que a lei determina o
cumprimento de um conjunto de exigéncias para o empregador, diferentemente do que é
aplicavel ao trabalhador. O entendimento sobre o enquadramento constitucional da
figura juridica do despedimento colectivo aquando da extingdo do trabalho levou ao
debate em volta da justa causa na ordem juridica mogambicana.

Desta forma, o conceito de justa causa se insere no principio-garantia da seguranca no
trabalho, que se traduz num conjunto de preceitos que colidem com o preceito
constitucional da liberdade de iniciativa, que permite que o empregador seja
empreendedor. De modo a garantir a necessaria proteccao dos trabalhadores no contexto
de despedimento colectivo esta discussao revela-se importante para que se actualize esta
matéria. O despedimento colectivo de trabalhadores pode ser fundamentado por motivos
considerados objectivos e assim, tais fundamentos ndo sdo imputaveis ao trabalhador
como sendo culpa, no entanto, o0 empregador ndo € obrigado a manter um vinculo
laboral.

Podemos concluir que o presente trabalho, apés uma andlise taxativa e sumaria dos
requisitos e procedimentos para levar a cabo o processo de despedimento colectivo,
enquadra-se no regime de tutela dos trabalhadores. E fundamental ter em conta que os
trabalhadores sdo titulares de alguns direitos como a indemnizagéo, por exemplo, se 0

despedimento for considerado ilicito.

Palavras-Chave: Despedimento; extingdo do posto de trabalho; requisitos de

despedimento; ilicitude do despedimento e indemnizacéo.
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SUMMARY

The subject that serves as the object of this study has been the subject of controversy
over the years, having shown special attention in Mozambican jurisprudence, whose
understanding is that the legal regime applicable to the termination of the collective
employment contract does not have the same legal treatment, since the law determines
the fulfillment of a set of requirements for the employer, different from what is
applicable to the worker. The understanding of the constitutional framework of the legal
figure of collective dismissal when work is terminated led to a debate on just cause in
the Mozambican legal order.

In this way, the concept of just cause is inserted in the guarantee principle of safety at
work, which translates into a set of precepts that collide with another constitutional
precept, especially the freedom of initiative that allows the employer to be an
entrepreneur. In order to guarantee the necessary protection of workers in the context of
collective redundancies, this discussion is important for updating this matter. The
collective dismissal of workers can be based on reasons considered objective and thus,
such grounds are not attributable to the worker as fault, however, the employer is not
obliged to maintain an employment relationship.

In the present work, after an exhaustive and summary analysis of the requirements and
procedures to carry out the collective redundancy process, it fits into the workers'
guardianship regime. To meet this objective, the rights recognized to workers covered
by collective dismissal are described, as well as the harmful effects of the illegality and
the resulting legal consequences are removed. It is essential to bear in mind that workers
are entitled to certain rights such as compensation, for example, if the dismissal is

considered unlawful.

Keywords: Dismissal; termination of job; dismissal requirements; unlawfulness of

dismissal and compensation.



INTRODUCAO

1. Objecto

Um dos temas relevantes para o Direito do Trabalho é a cessa¢do do contrato de
trabalho. O despedimento de trabalhadores pode ocorrer com relativa frequéncia no
espectro social, dai que constitui 0 momento em que o contrato perde a sua eficacia,
eliminando o vinculo obrigacional e que por conta disso emergem questdes juslaborais
preocupantes, sem afastar a delicada relacdo entre os interesses das partes envolvidas,
mormente os trabalhadores e os empregadores.

Neste sentido, o contrato de trabalho pode cessar pela vontade do empregador,
do trabalhador, de ambos, assim como pela ocorréncia de determinados eventos
fortuitos ou de forca maior aos quais a Lei atribui esse efeito. Mas o legislador foi
taxativo, ao prever no art.° 135 da Lei n.° 13/2023, de 25 de Agosto — Nova Lei do
Trabalho (LT) as seguintes formas de cessacdo do contrato de trabalho: a) caducidade;
b) acordo revogatorio; ¢) dendncia por qualquer das partes; d) rescisao por qualquer das
partes contratantes com justa causa. Importa salientar que neste caso em concreto, 0
legislador manteve a mesma redacc¢ao da norma prevista no art.° 135 da Lei n.° 23/2007,
de 01 de Agosto — Lei do Trabalho, revogada.

O objecto do presente estudo recai sobre o despedimento colectivo, cuja
consequéncia advém por causa da extin¢do de posto de trabalho em virtude de causas
objectivas ligadas a gestdo e organizacdo da empresa, ao abrigo do art.° 144 ss da LT.
Esta modalidade de despedimento traduz-se na cessacao unilateral do vinculo laboral,

por iniciativa do empregador.

1.1. Contextualizacdo

O processo de despedimento colectivo € um procedimento complexo e dificil
para os trabalhadores e para o empregador. No entanto, este deve tratar os trabalhadores
com respeito e dignidade, o que acontece de forma totalmente contraria nas mais
diversas situacdes do cotidiano.

Quando ocorre o despedimento colectivo de trabalhadores em virtude da
extingdo de posto de trabalho é necessario explicar claramente a situacdo aos
trabalhadores. O empregador deve explicar o motivo do despedimento colectivo, de

forma clara e transparente, fornecendo todas as informagdes necessarias. 1sso ajudara a



criar uma cultura de confianca e a reduzir a incerteza, fornecendo um cronograma claro
para o processo de despedimento, incluindo prazos para consultas e notificagdes.

E igualmente necessario que o empregador discuta alternativas, em vez de
simplesmente despedir trabalhadores, tais como a requalificacdo ou realocacdo de
empregos, para evitar despedimentos desnecessarios. Aliado a isso, 0 empregador deve
cumprir todas as obrigagdes legais relacionadas com o despedimento colectivo, como a
consulta com o 6rgao sindical, representante dos trabalhadores e a devida notificacéo as
autoridades competentes que tutelam as relagdes juridicas de trabalho subordinado.

O empregador também deve oferecer apoio aos trabalhadores a serem
despedidos, como aconselhamento de carreira, formacdo profissional ou ajuda na busca
de emprego, pois isso ajudaria a minimizar o impacto negativo do despedimento na vida

dos trabalhadores.

1.2 Justificativa

A escolha deste tema justifica-se, por razfes didacticas, pedagdgicas e pessoais, na
medida em que o Direito do Trabalho actual assenta na debilidade econdémica a que
estdo sujeitos os trabalhadores subordinados, bem como ao crescimento e
sustentabilidade das formas produtivas da grande escala industrial. A medida que o
crescimento econdémico ganhava impeto, a tutela dos trabalhadores foi ganhando mais
garantias de tal forma que os empregadores testemunharam as suas liberdades limitadas.

Ha razdes politicas por detras do presente estudo, pois, a elaboracdo de normas
juridico-laborais tende a manter-se em profunda sintonia com os valores mais altos da
sociedade e para tal, as propostas legislativas com relevancia no Direito do Trabalho
devem estar alinhadas tanto com os interesses dos trabalhadores, bem como dos
empregadores. Ha necessidade de se equilibrar principios que visam por um lado
garantir a seguranca e estabilidade no trabalho e por outro, os que concedem liberdade
de iniciativa, algo que se configura como um verdadeiro desafio, porém imprescindivel.
Havera ainda no mesmo plano a necessidade de acentuar-se a relevancia que a presente
reflexdo podera desempenhar na formacdao de juristas qualificados para intervirem como

Juizes, Procuradores, Advogados, Consultores, Docentes e demais profissionais.



1.3. Problematizacéo

O direito ao trabalho e a manutencdo de postos de trabalho, sdo
fundamentalmente direitos que ficam de certo modo ameagados perante uma crise
financeira e econdmica, ou mesmo, quando o empregador entende que a reducdo de
postos de trabalho trard maior rendimento a empresa ou mesmo para salvaguardar a
comunidade da empresa. Porquanto, alguns postos de trabalho se mostram
excedentarios, € necessario atingir tal fim sem que se lese direitos consagrados na

constituicao, na lei e nas convencdes da OIT.!
1.4 Questdes-Problema

O nosso trabalho concentra-se em saber, ao abrigo do art.° 143 da LT:

e Como equilibrar os principios constitucionais de seguranga no emprego e a
liberdade de iniciativa (ou da empresa) no Direito do Trabalho?

e Quais sdo os critérios usados para seleccionar os trabalhadores abrangidos pelo
despedimento colectivo?

e Quando ¢ que se verifica a ilicitude do despedimento colectivo?

e Como garantir a justa indemnizagdo aos trabalhadores abrangidos pelo
despedimento?

1.5. Formulacgéo de Hipotese

No presente trabalho ha duas hipOteses: uma positiva - segundo a qual o
legislador permite a rescisdo de contratos de trabalho através do despedimento colectivo
desde que invoque fundamentos objectivos relacionados com o mercado e outros
motivos tecnoldgicos que efectivamente condicionem a manutencdo de um posto de
trabalho; e uma negativa - segundo a qual as garantias dos trabalhadores ndo estdo
salvaguardadas eficazmente uma vez que em caso de litigio emergente do contrato de
trabalho geralmente leva um periodo consideravel para a decisdo judicial, o que
dificulta o efeito pratico da indemnizacdo — que € de suprir as necessidades mais bésicas

do trabalhador enquanto se prepara 0 para um novo emprego.

ISIMAO, Gongalo Jo&o, Despedimento Individual Por Causas objectivas no Ordenamento Juridico
Angolano, in Dissertacdo para a obtencdo do grau de Mestre em Direito, especialidade em Ciéncias
Juridicas, Lisboa, 2017, p. 9



1.6. Objectivos
a) Objectivo geral
> Compreender a figura juridica do despedimento colectivo
b) Objectivos Especificos

> Identificar o equilibrio entre os principios constitucionais de garantia de
trabalho e de liberdade de iniciativa;

> Analisar e compreender o procedimento do despedimento colectivo; e

> Identificar as garantias dos trabalhadores despedidos face a ilicitude do

despedimento.

1.7 Metodologia utilizada

O estudo de qualquer tema no ambito das ciéncias sociais obedece a um
conjunto de actividades sistematicas e racionais que, com maior seguranga € economia,
permitem alcancar o0 objectivo, conhecimentos validos e verdadeiros, tracando o
caminho a ser seguido, detectando erros e auxiliando as decisdes do cientista?

a) Relativamente ao método de abordagem, a pesquisa foi dedutiva, uma vez que
tem por base uma analise que permite partir de um estudo geral, para a
compreensdo dos aspectos especificos e particulares abordados no presente
trabalho.

b) Quanto a vertente do problema, a pesquisa foi qualitativa, pois admite tudo
quanto possa influir positivamente para que as conclusdes do presente trabalho e
qgue tem qualidade excepcional, tanto no que diz respeito a doutrina
especializada no tema.

c) Finalmente, na vertente dos procedimentos, recorreu-se a pesquisa bibliografica
que se mostrou equilibrada, feita através de uma analise minuciosa do material
publicado, composto por obras literarias de caracter didactico-cientifico, artigos

de opinido e pesquisa de normativa.

2LAKATOS, Evaz Maria e MARCONI, Maria de Andrade (2007) Fundamentos de Metodologia
cientifica, 52 Edi¢do, Atlas Editora, S&o Paulo, p. 83.



2. Estrutura do trabalho

Para uma melhor apreciagdo do nosso objecto de pesquisa, o trabalho esta estruturado
em quatro (4) capitulos:

v/ Capitulo I: O DESPEDIMENTO COLECTIVO NA ORDEM JURIDICA
MOCAMBICANA: onde se apresenta a nocdo legal e doutrinaria do
despedimento, referindo-se também a justa causa, bem como os principios de
garantia de trabalho e o da iniciativa da empresa.

v Capitulo 1I: O DESPEDIMENTO COLECTIVO COMO RESULTADO DA
ELIMINACAO DO POSTO DE TRABALHO: o objectivo deste capitulo é de
apresentar os fundamentos bem como os procedimentos legais imprescindiveis
para o despedimento colectivo.

v’ Capitulo 1ll: DA INDEMNIZACAO PELO DESPEDIMENTO: procura-se
apresentar o0 modelo de fixacdo de indemnizacdo pelo despedimento, além de
identificar a ilicitude desta medida.

v’ Capitulo IV: MEDIDAS ALTERNATIVAS AO DESPEDIMENTO COLECTIVO:
no qual apresentamos a nossa opinido relativamente ao despedimento colectivo,
cuja compreensdo reside no fundamento de que o despedimento colectivo de
trabalhadores deve ser a ultima opcdo, depois de se terem esgotadas as demais,
incluindo as medidas aqui apresentadas.

Por fim, apresentaremos a conclusdo que se espelha no trabalho, elaborada de forma
sucinta, abarcando apenas os principais aspectos do presente trabalho, bem como as
recomendacdes que consideramos pertinentes, pois, temos nogdo de que o presente
estudo apenas constitui mais um esforgo investigativo e que muito existe pela frente que

motivara futuras pesquisas.



CAPITULO |

O DESPEDIMENTO COLECTIVO NA ORDEM JURIDICA MOCAMBICANA

3. Breves Consideracdes sobre a Evolucéo Histdrica do Direito de Trabalho

De acordo com JOSE JOAO ABRANTES, “o Direito do Trabalho surge como
resultado de determinada evolucdo histérica, possuindo regras e principios especiais,
que o afastam de algumas teorias contratualistas, protegendo a parte econdmica e
socialmente mais débil. Ele tem como indice diferenciado a promocdo da desigualdade
juridica em favor do retro mencionado contraente débil. Os conceitos que estruturam o
Direito do Trabalho e o tornaram autbnomo como ramo de Direito sdo, maxime, a sua
perspectiva colectiva e a protecgéo do trabalhador.

A constitucionalizacdo do Direito do Trabalho surge como consequéncia natural
da feicdo proteccionista que sempre o caracterizou, sendo também o reconhecimento do
manifesto desequilibrio de poderes entre o empregador e o trabalhador.”® Tal como
refere MARIA PALMA RAMALHO*, “um outro factor extrajuridico, que tinha contribuido
decisivamente para a construcdo do Direito Laboral nos moldes tradicionais, foi o
modelo de empresa dominante a partir da | Guerra Mundial e que se aperfeicoou depois
da Il Guerra: os modelos fordista e taylorista da grande unidade industrial.

Logo ap6s a independéncia, a Republica Popular de Mogambique, na qualidade
de membro aceite da ONU, e nos termos do art. 2° da Constituicdo da Organizagdo
Internacional do Trabalho, comunicou ao Director-Geral do Bureau Internacional de
Trabalho a aceitacdo formal das obrigagcdes decorrentes da Constituicdo da OIT,
tornando-se, desse modo, membro da Organizacdo. No ano seguinte, através do
Decreto-Lei n® 22/77 de 28 de Maio, a RPM ratificou algumas convencdes da OIT que
na altura eram do interesse para Pais ratificar, nos termos do disposto na alinea c) do art.

54° da CRPM, tornando-as, a partir de entdo, juridicamente em vigor no Pais.

3Esta matéria pode ser encontrada com mindcia in Abrantes, José Jodo (2004), Estudos sobre o Cédigo do
Trabalho, Coimbra. Editora, pags. 114-117 Apud BALTAZAR, Pedro Maciel (2015). Influéncia da OIT
no Direito do Trabalho em Mocambique (Desde 1919 a Constituicdo da Republica de Mogambique de
2004 e a Lei n®23/2007, de 1 de Agosto), Maputo, p . 2.

‘PALMA RAMALHO, Maria do Rosério (2009). Direito do Trabalho. Parte | — Dogmatica Geral. 22 Ed.
Actualizada ao Cédigo do Trabalho de 2009. Coimbra. P. 62.



Ao ingressar na OIT, a Republica Popular de Mogambique afirmou a sua
independéncia relativamente as ratificacdes concedidas pelo governo colonial a algumas
Convengdes da OIT. ®> Sem olharmos para o texto constitucional todo, fixando-nos
somente nos arts. 6° e 11°, concluimos por estes preceitos que o Estado mogambicano
sofria naquela altura uma forte influéncia do sistema socialista. O art. 6°, in fine, diz que
no processo de edificagdo da base econdmica avangada da RPM, o Estado procedera “a
liquidacdo do sistema de exploragdo do homem pelo o homem"; o art. 11° acrescenta
que o Estado encoraja os camponeses e trabalhadores individuais a organizarem-se em
formas colectivas de producdo, cujo desenvolvimento apoia, orienta e tém primazia
sobre as outras, quer sobre as individuais, quer sobre as mistas.®

Concretamente, com dindmica da evolucdo social que teve lugar em
Mocambique, as Constituicdes de 1975, 1990 e 2004 (esta ultima de continuidade da
anterior), impactaram igualmente nas legislacdes laborais que vigoraram na época e
para demonstrar tal facto, apontaremos a abordagem formulada por PEDRO BALTAZAR
gue nos apresenta informacdes pertinentes, sendo vejamos:

“Comecaremos esta sintese realcando, desde logo, a viragem politica que a
Constituicdo da RM de 1990 operou relativamente a de 1975. Temos aqui uma ruptura
de regime. Quando se diz no PreAmbulo que “No6s, povo mogambicano, determinados a
aprofundar o ordenamento da vida politica no nosso pais, dentro de um espirito de
responsabilidade e pluralismo de opinido, decidimos organizar a sociedade de tal forma
que a vontade dos cidadaos seja o valor da nossa soberania.”, deixa-se claro que se esta
a romper com o regime de 1975 em que o Estado encorajava 0S camponeses e
trabalhadores individuais a organizarem-se em formas colectivas de produgdo.’

Antes mesmo de nos debrucarmos sobre a sintese comparativa, devemos fazer
um pequeno, mas importante, ponto de ordem. E que, compulsadas as Constituicdes de
1990 e de 2004, ndo so relativamente a constitui¢do laboral, mas, de um modo geral,

(13

relativamente as duas Constituicdes no seu todo, ndo vemos qualquer corte

13

epistemologico ou “umbilical” que justificasse a ideia de termos uma nova

Constituicdo (a de 2004), relativamente a antiga (a de 1990). O regime é o mesmo (de

SBALTAZAR, Pedro Maciel (2015). Influéncia da OIT no Direito do Trabalho em Mocambique (Desde
1919 a Constituicdo da Republica de Mogcambique de 2004 e a Lei n° 23/2007, de 1 de Agosto), Maputo,
p.19.

®Ibidem, p. 146.

"Ibidem, p. 147.



pendor capitalista, que se baseia na economia de mercado). Talvez pudéssemos falar
numa continuidade constitucional, mas nunca numa nova Constituig&o.

Alids, o predmbulo da propria Constituicdo de 2004 deixa claro que ela é
continuacgao da Constituicdo de 1990: “[...] A Constituicdo de 1990 introduziu o Estado
de Direito Democrético, alicercado na separacdo e interdependéncia dos poderes e no
pluralismo, langando os parametros estruturais da modernizagéao, contribuindo de forma
decisiva para a instauragdo de um clima democrético que levou o pais a realizacdo das
primeiras eleicdes multipartidarias. A presente Constituicdo reafirma, desenvolve e
aprofunda os principios fundamentais do Estado mogambicano, consagra o caracter
soberano do Estado de Direito Democratico, baseado no pluralismo de expressao,
organizacgdo partidaria e no respeito e garantia dos direitos e liberdades fundamentais
dos cidaddos™®.

A primeira Lei do Trabalho de Mo¢ambique independente foi a Lei n° 8/85, de
14 de Dezembro, com carriz marxista-socialista, que mais tarde foi revogada pela Lei
n.° 8/98, de 20 de Julho, que trouxe inovagdes importantes como a igualdade de género
no tratamento de todas as questdes juslaborais, tendo sido revogada pela Lei n® 23/2007,
de 1 de Agosto que apresenta outra inovacdo, tendo fixado os seguintes principios
fundamentais:

a) Principio e interpretacdo do direito do trabalho;

b) Direito a privacidade;

c) Proteccdo de dados pessoais;

d) Testes e exames médicos;

e) Meios de vigilancia a distancia;

f) Direito a confidencialidade de correspondéncia;

g) Proteccdo da maternidade e da paternidade;

h) Licenca por maternidade e paternidade.

8 BALTAZAR, Pedro Maciel (2015). Op. cit, p . 149.



4. O Regime Juridico do Despedimento Colectivo

Na sua reflexao sobre a importancia do trabalho para o ser humano, MARISA DE
SOUSA entende que “o emprego ¢, sem duvida, uma das referéncias a ter em
consideracao para a organizacao de vida de um individuo, é com base no emprego que
se tem, e nos rendimentos que este proporciona, que se tomam decisdes importantes. *°

Se por um lado o emprego assegura certa estabilidade socioeconémica nas
familias, o dilema de despedimento tem abalado profundamente esta mesma
estabilidade e por vezes, diante do contexto econdmico-social ou de mercado
desfavoravel financeiramente, o empregador vé-se numa situacdo forcada para romper
o0s contratos de trabalho e neste sentido, PEDRO MARTINS reitera que “O despedimento
¢ uma declaracdo de vontade do empregador dirigida ao trabalhador, destinada a fazer
cessar o contrato de trabalho para o futuro”'?, constituindo assim uma manifestacdo do
poder discricionario que assiste 0 empregador na sua gestao empresarial.

Concluindo, este autor apresenta o seu ponto de vista olhando especificamente
para o empregador que afinal, detém o poder unilateral (de certa forma) de despedir
pelo que, segundo ele, “consideramos também que o despedimento resulta do exercicio
do poder de organizacdo, na medida em que, é o empregador que dirige, organiza e faz a
gestdo econbmica da empresa, e como detentor deste poder, no exercicio das suas
funcGes e no ambito da gestdo do negdcio vé-se muitas vezes forcado a despedir
trabalhadores ainda que em termos comportamentais, producdo e competéncia sejam
excelentes, mas lanca a médo ao despedimento, ndo por existéncia de um facto imputavel
ao trabalhador, mas por se verificar motivos objectivos que torne impossivel a
manutencio da relagdo juridica.”!

Contudo, concordamos com o posicionamento acima apresentado pois, se a
satde financeira da empresa ndo é boa, o despedimento colectivo é indiscartavel. O
regime juridico da cessacdo do contrato de trabalho na nova LT ndo € assim tdo simétrico,

isto porque, 0 empregador deve orientar-se por um conjunto de requisitos para que possa

°® DE SOUSA, Marisa da Conceigéo Fernandes (2019) O despedimento por extingdo de posto de trabalho
- Escola Superior de Tecnologia e Gestao Politécnico do Porto, p. 11.

10 MARTINS, Pedro Fortunato (2012) Cessacdo do Contrato de Trabalho, 3? edicdo, Lisboa, p. 149,
Apud SIMAO, Gongalo Jodo (2017) Despedimento Individual Por Causas objectivas no Ordenamento
Juridico Angolano, in Dissertacdo para a obtencdo do grau de Mestre em Direito, especialidade em
Ciéncias Juridicas, Lisboa, p. 24.

Hlbidem, p. 24.



10

promover a extingdo do contrato, o que ndo acontece relativamente ao trabalhador. Na nova
LT, o regime juridico do despedimento colectivo encontra-se plasmado na Seccdo Il —
Cessacdo da relacdo contratual, onde se observam duas modalidades quanto a sua natureza:

despedimento individual e colectivo.

5. A Justa Causa do Despedimento por Iniciativa do Empregador

Discutindo sobre a cessacdo da relagdo laboral, BALTAZAR EGIDIO explica que
“o contrato de trabalho ou o vinculo contratual laboral, depois de ter sido estabelecido
entre 0 empregador e o trabalhador, pode cessar. Na verdade, as situacOes juridico-
laborais, em principio, sdo duradouras, porém, podem se extinguir depois de algum
tempo. As causas de cessacdo ou da extingdo do vinculo contratual, sdo de variada
ordem, pelo que podem estar relacionadas com razdes objectivas ou subjectivas.”!?

Ao abrigo dos n.° 1 do art.° 141 da LT, (da rescisdo do contrato por iniciativa do
empregador com aviso prévio), “o empregador pode rescindir um ou mais contratos de
trabalho, com aviso prévio, desde que essa medida se funde em motivos estruturais,
tecnoldgicos, ou de mercado e se mostre essencial a competitividade, saneamento

econOmico, reorganizagdo ou produtiva da empresa.” Por sua vez, o n.° 2 do mesmo

dispositivo legal apresenta fundamentos quais sejam:

» Motivos estruturais - que incidem sobre a reorganizagdo ou restruturacdo da
producdo da empresa, a modificacdo da actividade ou devido a falta de recursos
tanto econémicos e financeiros que pode sobrecarregar o posto de trabalho;

» Motivos tecnoldgicos — ligados a implementacdo de tecnologia, aos novos
modelos ou processos que pela sua natureza obriguem a reducdo de mao-de-
obrg;

» Motivos de mercado — intimamente ligados com dificuldades de colocagdo dos
bens ou servicos no mercado da actuacdo da empresa ou com a reducdo da
actividade da empresa.

Especificamente, CARLOS ANTUNES, CASIMIRO DUARTE et. al argumentam que “Neste
preceito, prevé-se a possibilidade de o empregador extinguir um ou mais postos de
trabalho, com fundamento em motivos objectivos de ordem estrutural, tecnoldgica ou de

mercado, devidamente comprovados, que impliquem a reorganizacdo ou reconvencao

12 EGIDIO, Baltazar Domingos (2017) Direito do Trabalho (Situacdes Individuais de Trabalho), Maputo,
p. 589.
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interna, reducdo ou encerramento de actividades da empresa ou estabelecimento que a
LT denomina de "rescisdo do contrato por iniciativa do empregador com aviso
prévio.":® Portanto, sdo estes motivos que servem de fundamento legal para a extingio
de um ou mais postos de trabalho e com todas as consequéncias econémicas e sociais

que os trabalhadores abrangidos deverdo enfrentar.

6. O Principio-garantia da Seguranca no Trabalho na Constituicdo da Republica
de Mogambique

No ambito do debate sobre o principio de garantia da seguranca no trabalho no
ordenamento juridico mocambicano, BALTAZAR EGIDIO mostra-se particularmente
cauteloso, argumentando que: “O Direito do Trabalho ndo pode ser entendido como se
fosse apenas um conjunto de normas legais isoladas, fruto de actos de vontade. O
Direito no geral, e o Direito do Trabalho em especial, € um ordenamento que impde
consisténcia, coeréncia, faz incidir em sistema, € de facto um valor que se encontra
integrado em regra.”** Parece-nos todavia, que o autor pretende deixar clarificado o
facto de que a interpretacdo das normas juridicas em geral devem ser levadas a cabo em
consonancia com todo o sistema.

Entretanto, os principios constitucionais sdo tidos como normas juridicas
impositivas de uma optimizacdo, compativeis com Varios graus de concretizacao,
consoante os condicionalismos facticos e juridicos. Nesta senda, ao constituirem
exigéncias de optimizacgdo, permitem equilibrar valores e interesses de acordo com a
ponderacdo de outros interesses em potencial conflito, mas que o objectivo final reside
na harmonizacdo. Ao abrigo do n.° 3 do art.° 85 da CRM, o trabalhador s6 pode ser
despedido nos casos e nos termos estabelecidos na lei.!® A partir do dispositivo legal
podemos afirmar que os principios constituem linhas de orientacdo que direcionam a
producdo normativa para a sua aplicagcdo aos casos concretos.

Tal como fundamenta JOAO NGUENHA®, “enquanto ordem juridico fundamental
do Estado, fundamento e limite de validade das normas dos demais ramos do Direito
estatal, o Direito Constitucional ndo pode estar alheio aos valores de justiga e seguranca

13 ANTUNES, Carlos; CASIMIRO, Duarte, et. al. (2015) Lei do Trabalho de Mocambique — Anotada.
Escolar Editora, Lishoa, p. 251-253.

14 EGIDIO, Baltazar Domingos, (2017) Direito do Trabalho, op.cit., p. 103.

15 Cfr., artigo 85 da CRM.

16Conselho Constitucional de Mogambique — O Guardido 2: Principios Estruturantes da Constituicdo da
Republica de Mogambique (2021). Vol I, p.78.
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que sao apanagio do fendmeno juridico em geral.” Deste modo, podemos concluir que
as normas juridico-constitucionais estdo hierarquicamente acima das demais contudo,
todas comunicam-se e tendo em vista 0 contexto especifico de uma situacao, a justica

permanece como o valor acima de toda e qualquer consideracéo.

9. O Principio da Liberdade de Iniciativa

Ao (abrigo da al. ¢) do art.® 97 da CRM, “o Estado consagra principios
fundamentais que visam satisfazer as necessidades importantes da populacéo,
permitindo assim que os agentes econdmicos tenham liberdade de prosseguir com as
suas actividades sejam empresariais ou mercantis para prover a sociedade do basico.”

Concretamente, ao se permitir que 0s agentes econdmicos e privados explorem
as suas actividades, o Estado cria condicdes para que os empreendedores aumentem as
suas trocas comerciais e a economia responde favoravelmente, impulsionando assim a

contratagdo de méo-de-obra e reduzindo o ciclo vicioso do desemprego.

10. Da Harmonizacéo dos Principios: Posicdo Adoptada

Nesta vertente pretende-se analisar o despedimento colectivo e ponderar quais
sdo o0s motivos que se configuram como justa causa objectiva que justifica o
despedimento, tendo por base a livre iniciativa econdmica bem como o da seguranca
no emprego. A garantia no emprego e a liberdade de iniciativa sdo dois principios
importantes que podem entrar em conflito em algumas situagdes.

A garantia de emprego se refere ao direito dos trabalhadores de ndo serem
despedidos sem justa causa ou sem compensa¢do adequada, enquanto que a liberdade de
iniciativa é o direito dos empregadores de contratar, gerir e dispensar funcionarios de
acordo com as suas necessidades e objectivos empresariais. As qualificacbes dos
trabalhadores s&o por si um contributo a solidez das empresas e, por conseguinte, as
empresas s6lidas sdo uma garantia para os trabalhadores.

Na realidade, é o bom funcionamento da economia em geral o suporte das
normas laborais. Os direitos dos trabalhadores séo garantidos, em dltima analise, pelo
funcionamento da economia.l’” Para unir esses dois principios consagrados

fundamentalmente, alguns direitos ficam de certo modo beliscado ante a uma crise

DA COSTA, Maria Manuela (2013) O Despedimento Colectivo, in Dissertacdo de Mestrado em
Solicitadoria, p. 23.
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financeira econdémica, ou mesmo, quando empregador entende que a reducdo de postos
de trabalho trard maior rendimentos a empresa ou mesmo para salvaguardar a
continuidade da empresa, porquanto alguns postos de trabalho se mostram
excedentarios, é necessario atingir tal fim sem que se lese direitos consagrados na
constitui¢do, nas leis e os principios préprios do Direito do Trabalho. Pensamos nédo ser
facil alcancar tal equilibrio.®

Para nos, a necessidade de harmonizar os principios de liberdade de iniciativa e
seguranca no emprego € uma questdo complexa que envolve algumas consideracdes
econdmicas, sociais e politicas. A liberdade de iniciativa, muitas vezes associada ao
liberalismo econdmico , refere-se a liberdade que os individuos e as empresas tém para
iniciar, desenvolver e conduzir suas atividades econémicas sem interferéncia excessiva
do Estado. Essa liberdade é considerada essencial para promover a inovagdo, 0
crescimento econdmico e a eficiéncia no mercado.

No entanto, quando ndo h& mecanismos adequados para proteger 0s
trabalhadores, a liberdade de iniciativa pode incentivar praticas empresariais que
comprometem a seguranga no emprego.  Por outro lado, a seguranga no emprego é
um principio associado ao bem-estar dos trabalhadores ou seja, refere-se a garantia de
que os trabalhadores ndo sejam arbitrariamente despedidos e tenham certa estabilidade
nos seus postos de trabalho, o que é crucial para fornecer aos trabalhadores alguma
seguranca financeira, promover um ambiente de trabalho saudavel e contribuir para a
coesdo social.

Contudo, se as leis laborais forem excessivamente rigidas, podem desencorajar a
contratacdo e a flexibilidade necessarias para a adaptacdo as mudancas econémicas.

Portanto, a harmonizacdo destes principios envolve a identificacdo de um
equilibrio que permita a liberdade de iniciativa sem sufocar a dindmica do mercado de
trabalho.

18DA COSTA, Maria Manuela (2013) O Despedimento Colectivo, op. Cit. p.9.
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CAPITULO II

O DESPEDIMENTO COLECTIVO COMO CONSEQUENCIA DA
ELIMINACAO DO POSTO DE TRABALHO

11. Conceito

Cabe destacar nesta nota introdutdria que a relagéo juridica de natureza laboral
inicia com um contrato vinculativo entre 0s contraentes, com direitos e obrigacfes
inerentes. No entanto, por diversas razdes, o contrato laboral pode ser extinto por
ambos os lados ou por via unilateral, cortando assim o vinculo contratual que ligava os
contraentes. Neste sentido, abordaremos precisamente a ruptura do referido vinculo, ao
longo de todo o trabalho. Na ordem juridica mocambicana, a LT prevé as seguintes

modalidades de despedimento:

> Despedimento por facto imputavel ao trabalhador — fundado em motivos
imputados ao trabalhador como, por exemplo, a conduta, cuja violacao culposa dos seus
deveres desencadeia inevitavelmente a resciséo do contrato por parte do empregador ;

> Despedimento colectivo — ligado as razdes econémicas e de mercado;

> Despedimento por inadaptacdo — quando o trabalhador ndo se mostra
ajustado ao servigo;

> Despedimento por extincdo de posto de trabalho — também fundado por
motivos econdmicos e de mercado, geralmente ligados a gestdo da propria empresa.

Nesta senda, PEDRO MARTINS defende que “o despedimento colectivo ¢ o
despedimento por extin¢do de posto de trabalho se reconduzem a uma figura comum —
que denominamos "despedimento por eliminacdo de emprego”- as duas formas ou
modalidades de despedimento por razdes atinetentes respeitam, quase SO, ao
procedimento sendo comuns quer os fundamentos quer os direitos que a lei lhes
associa.”®®

De acordo com o art.° 143 da LT, Considera-se despedimento colectivo sempre

que o empregador, simultdnea ou sucessivamente, no periodo de 3 meses, invocando

19 MARTINS, P. F (2012) Cessacdo do contrato de trabalho, 3.2 edigdo revista e actualizada do Codigo
do Trabalho de 2012. Principia... p. 245-254, Apud SILVA, Cétia Helena Rodrigues (2013) O
Despedimento por Extingdo de Posto de Trabalho, o Despedimento por Inadaptacdo e Respecitvos

Processos, Lisboa, p. 22.
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motivos estruturais, econdmicos, tecnoldgicos e de mercado, fazer cessar mais de oito
contratos de trabalho, nas micro e pequenas empresas e mais de contratos de trabalho
nas médias e grandes empresas. Este artigo considera haver despedimento colectivo
quando a cessacdo de contratos individuais de trabalho promovido pela entidade
empregadora abranja, simultaneamente ou sucessivamente, no periodo de 3 meses, mais

de 8 trabalhadores nas micro empresas; mais de 10 trabalhadores nas médias e grandes

empresas; No artigo sob anotagéo, exige-se outro requisito para que haja despedimento
colectivo: que a cessacdo dos contratos de trabalho se baseie num mesmo motivo
comum, gue nada tem a ver com os comportamentos individuais dos trabalhadores, mas
que é reconduzido a esfera do empregador, que a cessacao dos contratos de trabalho seja
justificada pela existéncia de motivos estruturais, tecnoldgicos e de mercado relativos ao
empregador é o que resulta das disposices conjugadas dos artigos 141, n.% 1 e 2, 144,
145, todos da LT.

Por conseguinte, CARLOS ANTUNES, CASIMIRO DUARTE et. Al., consideram
que “o despedimento colectivo constitui uma forma de cessagdo do contrato de trabalho
fundado em causas objectivas, isto €, 0 motivo determinante da opcdo do empregador
pela extingcdo do vinculo juridico com os trabalhadores abrangidos resulta de causas
ligadas a empresa bem como & economia de mercado.”?® Portanto, a LT revogada era
literalmente ambigua relativamente ao periodo em que o despedimento colectivo
deveria ocorrer, facto que gerava alguma inseguranca juridica na perspectiva do
trabalhador que se via numa situacdo relativamente fraca quando se debatia sobre o
periodo no entanto, o legislador tomou em consideracdo este facto e trouxe alguns
avangos significativos na LT actual, embora nem tanto consistente pois, somos de

opinido que mesmo no quarto més estariamos diante de um despedimento colectivo.

12. Fundamento: Motivos de Mercado, Estruturais ou Tecnoldgicos

Nos termos do Artigo 141 da LT, “1. O empregador pode rescindir um ou mais
contratos de trabalho, com aviso prévio, desde que essa medida se funde em motivos
estruturais, tecnoldgicos, ou de mercado e se mostre essencial a competitividade,

saneamento econdmico, reorganizagao ou produtiva da empresa.”

20 ANTUNES, Carlos; CASIMIRO, Duarte; et al. (2015) Lei do Trabalho de Mocambique — Anotada. ob.
cit., Editora, Lisboa, p. 259.
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Por sua vez, o n.° 2 do mesmo dispositivo legal apresenta fundamentos quais

sejam:

> Motivos estruturais - que incidem sobre a reorganizagdo ou restruturacdo
da producédo da empresa, a modificacdo da actividade ou devido a falta de recursos tanto
econdmicos e financeiros que pode sobrecarregar o posto de trabalho;

> Motivos tecnoldgicos — ligados a implementacdo de tecnologia, aos
novos modelos ou processos que pela sua natureza obriguem a reducdo de méo-de-obra;

> Motivos de mercado — intimamente ligados com dificuldades de
colocacédo dos bens ou servicos no mercado da actuagdo da empresa ou com a redugéo
da actividade da empresa.

Neste preceito, prevé-se a possibilidade de o empregador extinguir um ou mais
postos de trabalho, com fundamento em motivos objectivos de ordem estrutural,
tecnoldgica ou de mercado, devidamente comprovados, que impliquem a reorganizacao
ou reconvencdo interna, reducdo ou encerramento de actividades da empresa ou
estabelecimento que a LT denomina de "rescisdo do contrato por iniciativa do

empregador com aviso prévio."?!

13. Requisitos Cumulativos

De acordo com o n.° 1 do art.® 144 da LT, “Quando o empregador prevé o
despedimento colectivo deve informar aos Orgdos sindicais e aos trabalhadores
abrangidos, devendo o empregador comunicar ao ministério que tutela a area do
trabalho, antes do inicio do processo negocial.” Por seu turno, o n° 2 do mesmo artigo
dispde que a informacao aos trabalhadores ¢ acompanhada de:

a) Descrigdo dos motivos invocados para o despedimento colectivo;

b) O numero de trabalhadores abrangidos pelo processo.

O despedimento colectivo envolve um processo que se desenvolve por trés fases:
a fase das comunicac0es, a fase de consultas e negociacéo e a fase da deciséo.

Q) Fase das comunicagdes — a entidade empregadora que pretenda promover
um despedimento colectivo deve comunicar, por escrito, essa intencao:

- aos trabalhadores abrangidos;

- ao0s Orgdos sindicais representativos destes;

2L ANTUNES, Carlos; CASIMIRO, Duarte; et. al. (2015) Lei do Trabalho de Mogambique - Anotada,
op.cit., p. 251-253.
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- a0 Ministério do Trabalho.

Essa comunicagdo deve ser acompanhada dos seguintes elementos:

- descrigéo dos fundamentos invocados para o despedimento colectivo;

- indicacdo do numero de trabalhadores abrangidos pelo processo.

(ii) fase de consultas e negociacdo — inicia-se apos as aludidas comunicacgdes de
intencdo de despedimento colectivo, ndo podendo prolongar-se por mais de 30 dias, e
serve para 0 empregador e a estrutura representativa dos trabalhadores trocarem
informacdes e adoptarem medidas que evitem ou reduzam os efeitos do despedimento
para os trabalhadores abrangidos.

(ili) Fase de decisdo — a decisdo de despedimento compete ao empregador,
decorridos 30 dias sobre a data da comunicacdo referida no n.° 1, devendo ser
comunicada, por escrito, a cada trabalhador a despedir, com a mencdo do motivo e
da data da cessacdo do contrato.?? Em principio, parece que o legislador oferece
alguma rigorosidade no que toca ao processo de despedimento colectivo, por um
lado para assegurar os direitos dos trabalhadores principalmente no que diz respeito
as questdes indemnizatdrias e por outro, como mecanismo de desestimular ou
dissuadir o empregador a fazer uso deste mecanismo para se furtar das suas

responsabilidades juridico-laborais.
14. O Aviso Prévio

De acordo com o n.° 1 do art.° 142 da LT, “no caso de rescisdo do contrato de
trabalho, o empregador é obrigado a comunicar, por escrito, a cada trabalhador
abrangido, ao 6rgdo sindical ou, na falta deste, a comissdo de trabalhadores ou a
associacao sindical representativa e ao ministério que tutela a area do trabalho.” O n.° 2
deste artigo fixa um prazo ndo inferior a trinta dias, que se refere as comunicacdes da
rescisdo. Neste sentido, o prazo ndo inferior a trinta (30) dias aplica-se ao despedimento
colectivo. O aviso prévio no despedimento colectivo de trabalhadores é uma medida
prevista na LT que obriga o empregador a informar antecipadamente os trabalhadores
sobre a intencdo de encerrar actividades ou reduzir significativamente o nimero de
postos de trabalho na empresa.

O objectivo do aviso prévio é dar aos trabalhadores a oportunidade de se

prepararem para a perda do emprego, buscando outras oportunidades ou se organizando

22 ANTUNES, Carlos; CASIMIRO, Duarte; et. al. (2015) Lei do Trabalho de Mogambique - Anotada,
op.cit., p. 260-261.
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para minimizar o impacto financeiro da rescisdo. Durante o periodo do aviso prévio, o
empregador deve negociar com os trabalhadores e sindicatos medidas para minimizar os
impactos do despedimento colectivo, como pagamento de indemnizacdes, entre outros
aspectos.

E importante destacar que o no cumprimento do aviso prévio pode acarretar em
penalidades e obrigacOes legais para o empregador, como pagamento de multas e
indemnizac@es aos trabalhadores despedidos. Por isso, é fundamental que o empregador
cumpra rigorosamente as normas laborais relacionadas com o aviso prévio no
despedimento colectivo de trabalhadores.

A LT faz referéncia expressa ao ministério que tutela a area do trabalho numa
alusdo a Inspeccdo Geral do Trabalho (IGT), 6rgdo estatal criado pelo Decreto n.°
45/2009, de 14 de Agosto, que detém, entre as demais funcdes: Artigo 4 (atribuicdes) -
1.a) controlar o cumprimento das disposicdes legais e regulamentares em matéria de
relagbes de trabalho. Ao abrigo do art.° 30 deste Decreto, o IGT colabora com as
associacOes sindicais e patronais mediante solicitagdo para qualquer acgédo inspectiva,

dentro do ambito das suas competéncias.

15. Dos Possiveis Critérios de Seleccédo dos Trabalhadores Abrangidos

Sobre a comunicacdo da intencdo de despedimento, BERNARDO XAVIER apresenta 0s
seguintes critérios que no seu entender séo determinados pelo empregador:

“Nao seria possivel determinar o calculo das indemnizagdes se, a priori, ndo
fossem determinados os trabalhadores a serem despedidos:
Os critérios de selec¢do funcionam muito mais como uma justificacdo das escolhas do
empregador. Ao examinar-se 0s procedimentos, verifica-se que, muito mais do que
critérios, ja estdo determinadas a priori as pessoas a serem despedidas;

Trata-se de um processo dificil de operacionalizar porque na pratica ndo é
possivel desligar os postos de trabalho das pessoas nem construir um organograma da
empresa sem pensar nos trabalhadores que vao permanecer na empresa e 0S que Vao ser

dispensados.”?

BXAVIER, Bernardo Da Gama Lobo (2000). O Despedimento Colectivo no Dimensionamento da
Empresa, Lisboa, Apud DA COSTA, Maria Manuela (2013) O Despedimento Colectivo in Dissertacdo de
Mestrado em Solicitadoria p. 39.
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Depreende-se logo que o principio da liberdade é relativamente amplo na esfera
juridica do empregador, pois, o legislador laboral ndo determina critérios de selec¢édo de
trabalhadores abrangidos, deixando exclusivamente ao empregador fazer o gozo do
privilégio. N&o raro, a subjectividade determina a seleccdo de quem pode ser despedido.
Portanto, o trabalhador de alto rendimento ndo pode se considerar numa posicao
bastante confortavel em relagdo aquele médio porque existem hipoteticamente algumas
qualidades excepcionais que o trabalhador deve adquirir e que possam ser valoradas
pelo empregador. Mas nem isso oferece garantia ja que pode haver casos em que as
competéncias técnicas se destacam em detrimento, por exemplo, da simpatia ou vice-
versa. Ao analisarmos profundamente a LT revogada, ndo conseguimos identificar uma
norma especifica em o legislador fixa os critérios pelos quais 0 empregador se baseia-se
na seleccdo dos trabalhadores abrangidos pelo despedimento colectivo, alids, 0 mesmo
se verificana LT em vigor.

Desta feita, coloca-se a seguinte questdo: ndo seria positivo que o legislador
fixasse alguns critérios na seleccao dos trabalhadores? Pois bem, para respondermos a
esta indagacdo, existem duas perspectivas que podem ser de apoio nesta analise. Em
primeiro lugar precisariamos discutir o alcance da liberdade de iniciativa. Como
pudemos ver anteriormente, a liberdade de iniciativa confere ao empregador a
possibilidade de fixar, dentro da lei, a sua propria autoridade de modo a satisfazer o0s
seus interesses. Em segundo lugar, devemos analisar o tipo de normas juridicas
presentes na LT. Neste aspecto em particular, € fundamental deixar patente que vigoram
as normas juridicas imperativas — que ndo podem ser afastadas pela vontade das partes,
e as normas facultativas — que conferem um elevado grau de autonomia das partes na
estipulacdo de determinados acordos de acordo com 0s seus respectivos interesses.

Chegados aqui, somos de opinido de o legislador mocambicano deixou ao
arbitrio do empregador a seleccdo dos trabalhadores a serem atingidos pelo
despedimento colectivo ao abrigo do principio constitucionalmente consagrado de
iniciativa da empresa e como consequéncia, o trabalhador ndo poderad reclamar ou
impugnar em juizo esta faculdade, desde que se prove que efectivamente a seleccéo
efectuada ndo contraria os principios fundamentais plasmados no Artigo 5 da LT que
proibe a discriminacdo em funcéo da religido, posicao social e opc¢éo politica. da cor e
raca.
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16. Da Relevancia do Numero de Trabalhadores Abrangidos

O ndmero de trabalhadores abrangidos é fundamental para que se prove que
efectivamente se esteja no regime juridico do despedimento colectivo de trabalhadores.
No direito do Trabalho, 0 nimero de trabalhadores constitui o requisito fundamental
para se determinar a dimensdo da empresa.

De acordo com o n.° 1 do art.° 25 da LT “O empregador, tendo em conta o
namero de trabalhadores, pode ter as seguintes categorias: a) micro empregador — 0 que
emprega até 10 trabalhadores; b) pequeno empregador — o que emprega 11 a 30
trabalhadores; c) médio empregador — 0 que emprega 30 e um até 100 trabalhadores; d)
grande empregador — o que emprega mais de 100 trabalhadores.” E interessante notar
que o artigo 34 da LT revogada apenas fazia mencéo a tipos de empresa sendo a grande
— a que emprega 100 trabalhadores; média — a que emprega mais de 10; e pequena
empresa — a que emprega até 10 trabalhadores.

Para nds, comparativamente com a Lei antiga (revogada), a redacgdo expressa na
nova Lei do Trabalho altera a classificagdo do empregador, pelo menos do ponto de
vista juridico-laboral, e nesta Optica, julgamos que possivelmente tenha alguma
relevancia igualmente para efeitos fiscais uma vez que as empresas sdo sociedades
comerciais sendo, portanto, sujeito passivo da relagdo juridico-tributaria. Uma questéo
recorrentemente suscitada a propdésito do nimero de trabalhadores tem a ver com o
facto de saber se nele se contam, ou ndo, os trabalhadores estrangeiros, entretanto
contratados e ao servico da empresa. Apesar de alguma polémica surgida nesta matéria,
tem sido aceite como entendimento defensavel a ideia de que ndo sdo de considerar 0s
trabalhadores estrangeiros para a aplicacdo do critério de tipologia da empresa. (regime
de quotas).?*

Como vimos anteriormente, o Art.° 143 da LT dispde o seguinte: “Considera-se
despedimento colectivo sempre que o empregador, simultdnea ou sucessivamente, no
periodo de 3 meses, invocando motivos estruturais, econdémicos, tecnoldgicos e de
mercado, fazer cessar mais de oito contratos de trabalho, nas micro e pequenas
empresas e mais de 10 contratos de trabalho nas médias e grandes empresas.” Assim, 0s
requisitos estipulados no artigo supra séo cumulativos sendo vejamos:

1. cessacdo de trabalho que abranja mais de oito, nas micro e pequenas

empresas, e mais de dez trabalhadores, nas medias e grandes empresas;

2 ANTUNES, Carlos; CASIMIRO, Duarte, et. al. op. cit, p. 84.
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2. em simultaneo ou sucessivamente;

3. no periodo de 3 meses; e

4. invocando motivos objectivos (estruturais, de mercado, tecnoldgicos e de
mercado.

Desta feita, se 0 empregador rescindir o contrato de trabalho por justa causa a 8
(oito) trabalhadores de uma s6 vez, ndo se estaria perante a figura juridica do
despedimento colectivo nos termos da LT. Assim, pode considerar-se que existe um
despedimento colectivo sempre que ocorra uma reducdo de nivel de emprego numa
empresa, em que um minimo de oito e dez (8 e 10 — em atencdo a classificacdo do
empregador desde a micro até o grande, respectivamente) trabalhadores, sdo, em
simultdneo, e dentro de 3 meses, atingidos por um Unico motivo determinante,
normalmente de caracter tecnolégico ou econdmico ou por encerramento total ou

parcial da empresa.

17. Periodo de Tempo para Efectivar o Despedimento

Pelo disposto no n.°l do art.° 144 da LT, “Quando o empregador prevé o
despedimento colectivo deve informar aos Orgdos sindicais e aos trabalhadores
abrangidos e comunicar ao Ministério que superintende a area do trabalho, antes do
inicio do processo negocial.” Neste mesmo espirito, no n.° 3 da LT, o legislador reitera
que o “O processo de consulta entre o empregador e o 6rgdo sindical, que ndo pode
durar mais de 30 dias, deve versar sobre os fundamentos do despedimento colectivo, a
possibilidade de evitar ou reduzir os seus efeitos, bem como sobre as medidas
necessarias para atenuar as suas consequéncias para os trabalhadores afectados.”

E crucial que o empregador mantenha frequente comunicacdo com o 6rgdo
sindical ou entdo com os representantes dos trabalhadores tal como apela o legislador,
como objectivo de minimizar o impacto social do despedimento.

O despedimento colectivo envolve um processo que se desenvolve por trés fases:
a fase das comunicacgGes, a fase de consultas e negociacédo e a fase da decisdo. Fase das
comunicagdes - a entidade empregadora que pretenda promover um despedimento
colectivo de comunicar, por escrito, essa intencdo: aos trabalhadores, aos 0Orgaos
sindicais representativos destes e ao Ministério do Trabalho. Essa comunicagdo deve
ser acompanhada dos seguintes elementos: descri¢do dos fundamentos invocados para o
despedimento colectivo e a indicagdo do numero de trabalhadores abrangidos no

processo. Fase de consultas — inicia-se apos as aludidas comunicagfes de intencdo de
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despedimento colectivo, ndo podendo prolongar-se por mais de 30 dias, e serve para 0
empregador e a estrutura representativa dos trabalhadores trocarem informacdes e
adoptarem medidas que evitem ou reduzam os efeitos do despedimento para os
trabalhadores abrangidos. Fase de decisdo — a decisdo de despedimento compete ao
empregador, decorridos 30 dias sobre a data da comunicacao referida no n.° 1, devendo
ser comunicada, por escrito, a cada trabalhador a despedir, com a meng¢do do motivo e
da data da cessacdo do contrato. Naturalmente, esta data cessagdo do contrato de
trabalho, o empregador deve colocar a disposicdo do trabalhador a indemnizagéo devida
como consequéncia do despedimento.?®

Outra preocupacgdo que ndo passa despercebida prende-se com a pluralidade de
empregadores, cujo regime juridico encontra-se na Subsec¢do | — Relagdo Individual de
Trabalho, ao abrigo dos art.s® 25 e 26 da LT. Concretamente ao art.® 26 (pluralidade de
empregadores), o trabalhador pode prestar trabalho a varios empregadores, mas:

a) contrato de trabalho deve constar de documento escrito, em que se indique a
actividade a que o trabalhador se obriga, o local e o periodo normal de trabalho;

b) a identificacéo de todos os empregadores;

c) a identificacdo do empregador que representa os demais no cumprimento dos
deveres e no exercicio dos direitos emergentes do contrato de trabalho. O legislador
entendeu que de facto, a dindmica empresarial tem uma natureza prépria em matéria de
funcionalidade e por isso, a previsdo legal da existéncia de varios empregadores
justificam-se para fazer face as necessidades do mercado. A questdo que se coloca
reside nos efeitos do despedimento colectivo de trabalhadores inseridos neste modelo
contratual. A resposta para esta questdo pode ser identificada os termos do n.° 3 do Art.
26 da LT na medida em que os empregadores beneficiarios da prestacdo de trabalho
sdo solidariamente responsaveis pelo cumprimento das obrigacdes emergentes do
contrato de trabalho celebrado nos termos dos ndmeros anteriores. Portanto, o n.° 3
consagra o principio da responsabilidade solidaria de todos os empregadores, 0 que
origina — que a cessdo do contrato depende da verificagdo da respectiva causa (v.g.,
despedimento colectivo) quanto & totalidade dos empregadores.?®, pese embora o facto

de que, e bom vigor, a sua possibilidade pratica seja diminuta no contexto actual.

25 ANTUNES, Carlos; CASIMIRO, Duarte, et. al. op. cit, p. 260-261.
% |bidem p. 83-87.
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CAPITULO 111

DA INDEMNIZACAO POR DESPEDIMENTO COLECTIVO

18. A Devida Indemnizacéo

Antes de mais importa dizer que a compensacao, quando recebida tem, ndo s6 a funcédo
de ressarcir e reparar a perda do posto de trabalho, mas também uma importante fungéo
na paz juridica: a de servir de contrapartida pelo facto de o trabalhador se abster de
impugnar o despedimento.?’” A LT fixa um regime progressivo de alteracdes das
modalidades de calculo das indemnizagdes para 0s contratos.

Relativamente a este subtitulo, abordaremos em primeiro lugar LT revogada, ou
seja, antiga lei, e posteriormente, da LT em vigor. Pois bem, o calculo das
indemnizacBes dos trabalhadores com remuneracfes entre 11 e 16 salarios minimos
mensais era feito com base na lei anterior — Lei n.° 8/98, de 20 de Julho, ou seja, trés
meses de indemnizacédo por cada dois anos e frac¢do, para os trabalhadores com mais de
trés anos de servico em caso de rescisdao com justa causa. Nos casos de rescisao sem
justa causa, o valor de indemnizacédo era duplicado. De acordo com a al. c), do n.°4 do
art.° 270 da Lei revogada, o legislador estabeleceu que durante os primeiros cinco anos
da vigéncia desta actual LT, aplicar-se-ia o regime das indemnizag6es previsto na antiga
LT a todos os contratos de trabalho celebrados ao abrigo da actual LT, para os
trabalhadores compreendidos na situacéo da al. c), do n.° 3 do art.® 130.

O regime juridico da fixacdo de indemnizacdo por rescisdo do contrato por
iniciativa do empregador com aviso prévio encontra-se previsto no art.° 130 da LT,
sendo gue o n.° 2 enumera a titulo exemplificativo motivos determinantes para rescindir
contratos quais sejam, os estruturais, tecnolégicos e de mercado. O n° 3 do art.° citado
determina que a rescisdo do contrato de trabalho, com fundamento nos motivos
previstos no numero anterior (0 nimero 2, no caso), confere ao trabalhador o direito a
indemnizagdo equivalente a:

a) Trinta dias de salario por cada ano de servico, se o salario base do trabalhador,
incluindo o bénus de antiguidade, corresponder ao valor compreendido entre um a sete

salarios minimos nacionais;

27 XAVIER, Bernardo Da Gama Lobo (2000) O Despedimento Colectivo no Dimensionamento da
Empresa. Lisboa, p. 70, Apud DA COSTA, Maria Manuela, op.cit., p. 50.
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b) Quinze dias de salario por cada ano de servico, se o salario base do
trabalhador, incluindo o bonus de antiguidade, corresponder ao valor compreendido
entre oito a dez salarios nacionais;

c) Dez dias de salario por cada ano de servico, se o salario base ao trabalhador,
incluindo o bénus de antiguidade, corresponder ao valor compreendido entre onze a
dezesseis salarios minimos nacionais;

d) Trés dias de salario por cada ano de servico, se o salario base do trabalhador,
incluindo o bdnus de antiguidade, corresponder ao valor superior a dezesseis salarios
minimos.?

E importante referir que esta rescisio que corresponde ao que noutras
legislagcbes, como, por exemplo, a portuguesa, se designa por "despedimento
individual por causa objectiva” (de que é exemplo o despedimento por extincado de
posto de trabalho) difere-se, por outro lado, do despedimento colectivo (em que se
exige a extingdo simultanea de pelo menos 10 postos de trabalho (artigol132) apenas
quantitativamente, uma vez que o tipo de enunciado que a lei emprega para definir a
natureza do motivo invocavel é comum aos tipos de cessacdo do contrato: motivos
estruturais, tecnoldgicos e de mercado (n.° 2 deste preceito e artigo 134).%°

Né&o se limitando somente a lei, o legislador prevé no n.° 2 do art.° 130 da LT
que os contratos individuais e os instrumentos de regulamentagdo colectiva, podem
prever outros critérios ou bases de calculo de indemnizacdo mais favoraveis ao
trabalhador. Entende-se esta postura por parte do legislador uma vez que pretende
atribuir mais autonomia as partes, desde que haja beneficio ao trabalhador.

Agora, passamos a refletir em torno da Lei vigente e nesse sentido, o n.° 3 do
Artigo 141 da LT (Rescisdo do contrato por iniciativa do empregador com aviso
prévio) destaca que: “A rescisdo do contrato de trabalho, com fundamento nos motivos
previstos no numero 2 do presente artigo, confere ao trabalhador o direito a

indemnizacéo, equivalente a:

a) 30 dias de salério por cada ano de servico, se o salario base do trabalhador,
incluindo o bonus de antiguidade, corresponder ao valor compreendido entre um a sete

salarios minimos do sector de actividade;

28 Cfr. Artigo 130 da Lei do Trabalho.
29 ANTUNES, Carlos; CASIMIRO, Duarte, et. al., op. cit, p. 251-254.
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b) 15 dias de salario por cada ano de servico, se o salario base do trabalhador,
incluindo o bénus de antiguidade, corresponder ao valor compreendido entre mais de
sete a dezoito salarios minimos do sector de actividade;

c) cinco dias de salario por cada ano de servico, se o salario base do trabalhador,
incluindo o bonus de antiguidade, corresponder ao valor de mais de 18 salarios minimos
do sector de actividade.”

Contudo, o legislador confere alguma autonomia na atribuicdo das
indemnizagdes ao abrigo do n.°4 do Artigo 141, na medida em que: “Os contratos
individuais de trabalho e os instrumentos de regulamentacdo colectiva de trabalho
podem prever outros critérios ou bases de céalculo de indemnizacdo mais favoraveis ao
trabalhador do que os previstos no nimero 3 do presente artigo.” Mas ndo para por ai,
isso porque no mesmo Artigo o legislador prevé que “5. Sempre que o contrato de
trabalho a prazo incerto ndo prevé o termo de extingdo, cessando sem justa causa, 0
empregador coloca a disposi¢cdo do trabalhador uma compensacdo pecuniaria nos
termos estabelecidos no nimero 3 do presente artigo.

Possivelmente perguntar-se-ia a natureza dos direitos adquiridos a luz da lei
revogada no tocante a esta matéria e como tal, a solucdo é dado na norma transitéria
prevista no Artigo 271 da LT que prevé o seguinte: “1. A presente Lei ndo ¢ aplicavel
aos factos constituidos ou iniciados antes da sua entrada em vigor, nomeadamente, 0s
relativos ao periodo probatorio, férias, aos prazos de caducidade e de prescricdo de
direitos e procedimentos, bem como formalidades para aplicacdo de sancOes
disciplinares e cessacdo do contrato de trabalho. 2. Para efeitos de indemnizacdo, a
rescisdo dos contratos de trabalho celebrados na vigéncia da Lei n.° 23/2007, de 1 de
Agosto, para os trabalhadores cujos salarios, incluindo bonus de antiguidade se situem
entre um a sete salarios minimos, fica sujeito ao regime de indemnizag6es previsto na
Lei acima mencionada, até seis meses apds a sua aprovagao, passando, posteriormente,
para 0 regime previsto na presente Lei. 3. Para efeitos de celebracdo de novos
contratos de trabalho, € aplicavel as pequenas e médias empresas ja constituidas o
disposto no nimero 3 do artigo 43 da presente Lei, durante os primeiros oito anos da
sua vigéncia.” Como se pode observar, para os trabalhadores que tenham estejam
compreendidos entre um a sete salarios, estdo sujeitos ao regime da Lei revogada, até
6 meses apds a aprovacdo da presente lei, e posteriormente ficando sujeito a nova lei.

Por outro lado, os trabalhadores que estejam a receber mais de sete salarios
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minimos ficam sujeitos ao escrutinio da lei em vigor, embora salvaguardados os

direitos adquiridos a luz da lei anterior.

19. A llicitude do Despedimento

O incumprimento do procedimento para despedimento colectivo previsto no art.° 144 da
LT torna ilicito todos os esforcos defeituosos levados a cabo pelo empregador para o
despedimento quando n&o descreve os motivos para 0 despedimento, quando néo
comunica o 6rgéo sindical da empresa, nem ao ministério que tutela a area do trabalho.
E igualmente importante observar o prazo de 30 dias, tanto na fase de consultas e
negociacdo, bem como na fase de decisdo, para que o processo seja conduzido de forma
amena. Por sua vez, o art.° 142 da LT fixa as formalidades sem as quais se tornam
ilicitas todas diligéncias de despedimento levados a cabo pelo empregador, prevendo a
integridade do processo de modo a conferir a seguranca juridica do trabalhador que
geralmente é o mais afectado.

Quanto aos requisitos, o despedimento colectivo em funcdo da extingdo de
trabalho ndo se difere das outras modalidades. A entidade empregadora que pretenda
fazer cessar os contratos de trabalho por "rescisdo com aviso prévio" € obrigada a
observar determinadas formalidades:

a) A rescisdo deve ser comunicada por escrito ao trabalhador ou
trabalhadores abrangidos, ao 6Orgdo sindical ou, na falta deste, a comissdo de
trabalhadores ou ao sindicato representativo e ao Ministério do Trabalho;

b) Prestar esclarecimentos ou fornecer os elementos que solicitados pela
Inspecc¢éo do Trabalho;

C) Com uma antecedéncia minima de 30 dias relativamente a data prevista
para a cessagdo do contrato de trabalho.°

De modo geral, sera considerado ilicito aléem das causas ja elencadas acima:

> 0 despedimento por motivos como, por exemplo, a discriminagdo em
razao da orientacdo sexual, raca ou por ser portador de deficiéncia;

> por motivos étnicos ou religiosos;

> motivos politicos ou ideoldgicos;

30 ANTUNES, Carlos; CASIMIRO, Duarte, et. al., op.cit. p. 256.
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» A ndo colocacdo a disposicdo dos trabalhadores abrangidos, até ao termo do
aviso prévio, da compensacédo e dos demais créditos salariais;

» Se for declarado improcedente o motivo justificativo do despedimento.

20. Das Garantias dos Trabalhadores

O principio da garantia de acesso aos tribunais encontra-se disposto no art.° 62 da CRM
sendo que o Estado garante o acesso dos cidaddos aos tribunais, por forca das leis
processuais e neste caso, os trabalhadores despedidos ilicitamente tem o direito de
recorrer a justica laboral de modo a repor o seu direito violado. Outra solugdo imediata
para os trabalhadores pode ser encontrada pelo Decreto n.° 30/2016, de 27 de Julho —
que aprova 0 Regulamento da Comissdo de Mediacdo e Arbitragem Laboral (COMAL)
cuja atribuicdo segundo o art.° 5 é de:

1.a) assegurar a mediag&o e a arbitragem dos conflitos laborais;

b) nomear o mediador e arbitro;

c) efectuar as comunicacdes entre as partes em litigio;

d) assessorar e prestar consultas aos servigcos publicos, aos empregadores, aos
trabalhadores e as respectivas organizacdes representativas em matéria de prevencgdo e
resolucéo de conflitos laborais;

e) promover e incentivar mecanismos adequados para a pratica de negociacdes e
resolucdo pacifica de conflitos;

f) elaborar o plano anual de actividades e o respectivo orgamento. Nos termos do
art.° 57 da LT, a impugnacdo da justa causa da rescisdo deve ser feita no prazo de seis
meses a partir da data de notificacdo e é decidida pelos 6rgdos competentes de harmonia
com as circunstancias do caso.

Este artigo estabelece o prazo especifico para se exercer o direito de impugnar a
justa causa de rescisdo de contrato de trabalho, enunciando que a tempestividade da
propositura da correspondente accdo junto dos 6rgdos de jurisdicdo laboral deve ser
feita no prazo de 6 meses contados da notificacdo (data em que o trabalhador tome
conhecimento) da cessacao do vinculo laboral. A impugnacéo de justa causa de rescisdo
depois do prazo legalmente fixado determina a caducidade do direito de accao e importa

a absolvicdo total do pedido. Na verdade, a caducidade do direito de ac¢do é uma
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excepcao peremptdria cujo dnus probatorio cabe ao réu. 3

A questdo da proteccdo do trabalhador em matéria de cessacdo do contrato de
trabalho é para RAMALHO um dos aspectos mais importantes — sendo mesmo o aspecto
decisivo — da tutela laboral, tanto por razGes econémicas, como por razdes de paz social
e ainda por razdes juridicas. As razdes sdo invocadas, respectivamente, pela
dependéncia do trabalhador em obter um rendimento que garanta a sua sobrevivéncia
pessoal e familiar, pela necessidade de estabilidade nos postos de trabalho como
garantia da paz social e ainda pela debilidade negocial do trabalhador perante o
empregador e na posi¢do de dominio que este ocupa no contrato quando da cessagdo do
vinculo laboral.®> Contudo, no periodo das férias judiciais, existe a certa lentiddo no
curso normal do processo, mas tal facto néo prejudica as garantias do trabalhador.

21. Efeitos da llicitude do Despedimento e a Justa Indemnizacéo

Em caso de despedimento ilicito, os trabalhadores abrangidos podem: a) recorrer
ao Orgdo sindical buscar orientacéo e negociar e sua representacdo; b) podem recorrer a
Inspeccdo Geral do Trabalho, que pode investigar a fundo as irregularidades
identificadas; c) podem recorrer ao COMAL, entidade criada para mediar conflitos de
natureza jus-laboral; e d) accdo judicial junto aos tribunais de trabalho com vista a
impugnar a ilicitude do despedimento e pedir a justa indemnizacao.

A accdo de impugnacdo judicial da regularidade e licitude do despedimento
assenta na regra basica de que o 6nus da prova da regularidade e da licitude do
despedimento recai apenas sobre o empregador, embora a sua iniciativa pertenca ao
trabalhador, no exercicio do contraditério, ndo s6 contestar, querendo, como, além
disso, e se o julgar oportuno, reclamar todos os créditos que tenha por virtude do
contrato do trabalho.®

Uma atencdo especial deve se dar ao art.° 145 da LT, pois, os trabalhadores
abrangidos pelo despedimento colectivo devem ter consciéncia de que o dnus da prova

da falta de recursos econdémicos em face do exercicio do contraditorio ndo deve oferecer

SLANTUNES, Carlos; CASIMIRO, Duarte, et. al. op. cit, p. 262.
2DA COSTA, Maria Manuela (2013) O Despedimento Colectivo, op. cit. 22.
3BSILVA, Céatia Helena Rodrigues (2013) O Despedimento por Extingdo de Posto de Trabalho, o

Despedimento por Inadaptacéo e Respecitvos Processos, Lisboa, p. 78.
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duvidas, mas o legislador achou prudente que o empregador ofereca o 0Onus,
possivelmente porque entendeu ser uma faculdade inerente a este.

Os efeitos da improcedéncia estdo previstos no art.° 146 da LT, sendo que se o
tribunal declarar a improcedéncia dos fundamentos invocados para a rescisdo do
contrato, a entidade empregadora € obrigada: - a reintegrar o trabalhador na empresa, e -
pagar ao trabalhador a importancia correspondente as remuneragdes vencidas entre a
data da cessagdo do contrato e da efectiva reintegracdo, até ao maximo de 6 meses,
deduzindo o valor que houver recebido a titulo de indemnizacdo, se for caso disso, no
momento do despedimento.

Em vez da reintegracdo, o trabalhador pode optar do mesmo modo, se houver
circunstancias nos termos do art.° 139 da LT, e, segundo CARLOS ANTUNES, CASIMIRO
DUARTE et al., “contando-se para a antiguidade todo o tempo decorrido entre a data da
cessacgdo e a data da sentenca que declarou a sua nulidade, ate a0 maximo de 6 meses.”%*

O legislador fixou o prazo de 6 meses (prazo da prescricdo) para que 0s
trabalhadores impugnem a decisdo mediante accdo competente para o efeito, ao abrigo
do art.° 57 da LT (prescricdo de direitos emergentes do contrato de trabalho). No
entanto, de acordo com este artigo, o referido prazo pode ser suspenso: a) quando o
trabalhador tiver apresentado, por escrito, reclamacéo ou recurso hierarquico junto da
entidade competente da empresa; b) quando o trabalhador ou o empregador tiver
apresentado, por escrito, reclamacdo ou recurso hierarquico junto do 6rgdo da
administracdo do trabalho.

Para todos efeitos, a impugnacdo de justa causa de rescisdo depois do prazo
legalmente fixado determina a caducidade do direito de accdo e importa a absolvi¢éo
total do pedido. Na verdade, a caducidade do direito de accdo é uma excepcdo
peremptdria cujo dnus probatdrio cabe ao réu *, aspecto esse que o juiz sempre fara a

devida averiguacdo de conformidade.

3ANTUNES, Carlos; CASIMIRO, Duarte, et. al. op. cit, p. 262.
Slbidem.
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CAPITULO IV

MEDIDAS ALTERNATIVAS AO DESPEDIMENTO COLECTIVO

22. Da Necessidade

Para ESTER MANKENDA, "quando se fala em despedimento colectivo, o aspecto
indemnizatorio tem ganhado maior expressao. Entretanto, entendemos que a busca por
medidas alternativas deve ser o epicentro em volta do qual a matéria deve gravitar."®

A opcéo pelas medidas alternativas assume importancia na medida em que por
hipdtese, existem situacdes em que o empregador reconhece que a sua Situacao
financeira ndo e assim téo débil.

Na verdade, o recurso ao despedimento deve ser tido como Ultimo recurso,
quando todas as outras opcdes ndo forem exequiveis, evitando deste modo que dezenas
de trabalhadores sejam empurrados para o desemprego cujas consequéncias se verificam
no aumento exponencial da pobreza, principalmente urbana. A seguir apresentamos as
possiveis medidas alternativas ao despedimento colectivo de trabalhadores.

Para nos, a necessidade de adoptar medidas alternativas ao despedimento
coletivo esta relacionada a busca por solucbes mais equilibradas e socialmente
responsaveis diante de situacdes econdmicas. O despedimento colectivo, que envolve o
dispedimento de um numero significativo de trabalhadores, pode ter impactos severos
nos trabalhadores e na coesao social.

Portanto, a implementacdo das medidas alternativas que abaixo passamos a
aapresentar visa minimizar 0s impactos negativos, com a ressalva de que a
implementacdo destas medidas deve ser cuidadosamente planejada, levando em
consideracdo as necessidades especificas da empresa, dos trabalhadores e do contexto
econbmico com vista a preservar o capital humano, mas também contribuem para a

construcdo de um corpo empresarial mais resiliente e socialmente responsavel.

BMANKENDA, Ester Nzinga (2020) Medidas Alternativas ao Despedimento Colectivo no ordenamento
Juridico Angolano — Estudo sobre a relevancia do procedimento de despedimento colectivo na aplicacdo

das medidas alternativas e o contributo destas para a reducéo do nivel de desemprego. Lisboa, p.48.
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23. Suspensdo do Contrato de Trabalho

A suspenséo do contrato de trabalho por motivo respeitante ao empregador encontra-se
patente no art.° 133 da LT sendo que, "1. O empregador pode suspender os contratos de
trabalho por razbes econdmicas, entendendo-se estas como as resultantes de motivos de
mercado, tecnologicos, catastréficos ou outras ocorréncias que tenham ou venham,
previsivelmente, a afectar a actividade normal da empresa ou estabelecimento.”

Com efeito, o empregador deve comunicar, por escrito, a cada trabalhador
abrangido pela suspensdo: Os fundamentos da data de inicio e de duracdo da suspensdo;
e enviar, na mesma data, copia dessa comunicacao ao Ministério do Trabalho e ao 6rgéo
sindical da empresa ou, na falta deste, ao sindicato representativo.®’” Porém, se o
impedimento persistir para além do periodo de 3 meses, ha lugar a suspensdo do
pagamento das referidas remuneracdes, podendo as partes acordar a cessacdo dos
contratos de trabalho, sem prejuizo das indemnizacgdes a que o trabalhador tiver direito
nos termos previstos no artigo 128 da LT, cujo pagamento pode, nos casos de suspensao
dos contratos de trabalho e, com o acordo das partes, ser fraccionado em trés parcelas
(n.° 6 e 7).%8 Ainda que ndo ofereca garantia em termos objectivos e concretos, somos de
opinido que esta medida pode ser eficaz, sobretudo nas situagdes em que o empregador
vislumbra alguma negociacdo ou reajuste efectivo da sua estratégia face aos novos
desafios que se apresentam. Por outro lado, permite a empresa reduzir temporariamente
0s seus custos de mdo de obra sem recorrer ao despedimento, e os trabalhadores
mantém os postos de trabalho, e a medida € reversivel quando a situacdo melhora.

O desafio, para o empregador, reside na importancia de garantir que durante o
periodo da suspensao, os trabalhadores recebam algum tipo de compensacao financeira,

pelo menos nos primeiros trés meses.

24. O Acordo Revogatorio

Pelo disposto no n.° 1 do art.° 137 da LT, o acordo de cessagdo do contrato de trabalho
deve constar de documento assinado por ambas partes, contendo expressamente a data
de celebracdo do acordo e a de inicio de producdo dos respectivos efeitos.

Nestes termos, 0 documento deve mencionar expressamente a data da celebracéo

SYANTUNES, Carlos; CASIMIRO, Duarte, et. al. op. cit, p. 234-235.
Blbidem p. 234-235.
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do acordo e a data em que comeca a produzir os seus efeitos, podendo as partes, no
mesmo documento, acordar na produgdo de outros efeitos, (que ndo os derivados da
cessacdo da relacdo de trabalho), desde que n&o contrariem a lei (n.° 1) ou seja, a
cessacdo do contrato por revogacdo ndo pde em causa 0s créditos do trabalhador
(remuneracgdes devidas, férias ndo gozadas, etc.) emergentes do contrato de trabalho a
que se pretende colocar termo, que sdo irrenunciaveis.®

Esta modalidade proporciona uma solugdo flexivel que pode ser aceitavel para
ambas partes. Os trabalhadores tém a oportunidade de sair voluntariamente, e o
empregador pode reduzir o quadro méao-de-obra amigavelmente, todavia, torna-se
crucial garantir que o acordo seja voluntario e que os trabalhadores estejam cientes dos
seus direitos e opgdes antes de assinar qualquer acordo revogatorio.

25. Mobilidade Geografica do Empregador

A mobilidade geogréafica do empregador esté prevista no art.° 81 da LT, na medida em
que “1. E permitida a mobilidade geografica de toda, de uma parte ou sector da
empresa. No entanto, o n.° 2 deste dispositivo legal, a mudanca total ou parcial da
empresa ou estabelecimento pode implicar a transferéncia de trabalhadores para outro
local de trabalho.

Assim, consagra-se neste preceito o principio de que o empregador pode, por
razBes econdmicas ou de mercado ou por a tanto se ver obrigado por acto de autoridade
(v.g., por imperativo de novas regras de higiene, de seguranca, de urbanizacdo, etc.),
transferir todo o estabelecimento ou parte dele para outro local, caso em que é licito ao
empregador proceder a transferéncia dos trabalhadores de local de trabalho.*
Evidentemente, o legislador procura proteger os interesses de ambos sujeitos da relacdo

contratual sendo que a negociacdo é legalmente assegurada.

BANTUNES, Carlos; CASIMIRO, Duarte, et. al. op. cit p. 242.
40 |didem. p. 164-165.
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CONSIDERACOES FINAIS

O despedimento constitui uma das modalidades muito importante de cessacdo do
contrato tida como uma manifestacdo de vontade declarativa e consequentemente
vinculativa. Seja qual for a categoria em causa, o contrato de trabalho tem previsao do
inicio da sua execucdo e o seu fim ndo pode ser descartado, sendo por isso inevitavel até
certo ponto.

Nesse momento, os direitos e obrigacGes entre o trabalhador e 0o empregador podem
cessar e como consequéncia inerente, ambos saem afectados, no entanto, o trabalhador
acaba geralmente sendo o mais afectado na cessacdo, acarretando-lhe problemas de
natureza pessoal e econdmico-social.

O presente trabalho apresenta quatro seguintes aspectos subordinados ao
despedimento colectivo:

a) Como equilibrar os principios constitucionais de segurangca no emprego e a
liberdade de iniciativa (ou da empresa) no Direito do Trabalho?

b) Quais sdo os critérios usados para selecionar os trabalhadores abrangidos pelo

despedimento colectivo?

c) Quando ¢ que se verifica a ilicitude do despedimento colectivo?

d) Como garantir a justa indemnizacdo aos trabalhadores abrangidos pelo

despedimento?

Estas quatro constatacbes apresentam-se assim formuladas devido ao seu
espectro humano uma vez que este constitui 0 centro de imputacdo de direitos e
obrigagdes pelo menos em matéria laboral. No que refere ao despedimento colectivo, a
Lei do Trabalho, ao colocar o ser humano como centro de imputacfes das relacdes
juridicas busca proteger os trabalhadores por ser geralmente a parte mais fragil e que
possam ser vitimas de arbitrariedades na relacéo juridico-laboral sem contudo prejudicar
o0 principio constitucional da liberdade de iniciativa por parte do empregador.

Ao abrigo do n.° 3 do art.° 85 da CRM, o trabalhador s6 pode ser despedido nos
casos e nos termos estabelecidos na lei, constituindo assim um principio-garantia na sua
relagdo laboral com o empregador. Por outro lado, pelo disposto na al. c) do art.° 97 da
CRM, o Estado consagra principios fundamentais que visam satisfazer as necessidades
importantes da populacdo, permitindo que os agentes econdémicos tenham liberdade de

prosseguir com as suas actividades sejam empresariais ou mercantis para prover a
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sociedade do basico, o que inclui a criagdo de empregos bem como a necessidade de
restruturacdo da empresa para fazer face as exigéncias do mercado — principio da
liberdade da empresa. A redaccdo do n°® 3 do Artigo 85 da CRM enquadra-se no ambito
das normas programaticas, uma vez que a sua aplicacdo depende de factores externos.
JOSE JOAQUIM GOMES CANOTILHO entende que a técnica de positivacdo de direitos a
prestacOes constitui uma eleicdo racional de enunciados semanticos realizada pelo
constituinte, sendo possivel a constatacdo das seguintes modalidades: 1) positivagdo de
direitos economicos, culturais e sociais por meio de normas programaticas com o
estabelecimento de finalidades e tarefas estatais; 2) positivacao de direitos por meio de
normas de organizagao atributivas de competéncia como fonte de medidas relativas aos
direitos econdmicos, sociais e culturais; estabelecimento de garantias institucionais, de
forma que o legislador deve adoptar medidas para proteger determinadas instituicdes
como familia, administracdo local e salde publica; 4) fixacdo de direitos subjectivos,
possibilitando a intervencéo directa do cidaddo.*

Para JORGE MIRANDA, as normas programaticas se assemelham as normas
perceptivas ndo exequiveis por si mesmas, pois sdo autolimitadas e necessitam de
concretizacdo e regulamentacdo legislativa. Mas diferenciam-se na medida em que as
normas preceptivas ndo exequiveis por si mesmas postulam apenas a intervencdo do
legislador, enquanto que as normas programaticas exigem a lei e também providéncias
administrativas e operacGes materiais. As normas preceptivas ndo exequiveis por si
mesmas dependem de factores juridicos e decisdes politicas, sendo que as normas
programaticas dependem ainda de factores econdmicos e sociais.*?

Na concepcdo de JOSE DE OLIVEIRA ASCENSAO, para uma Vvisdo substancial, o
direito € uma realidade finalista, racionalmente ordenada a fins. A ordem juridica ndo é
casual, ndo resulta de processos como gue bioldgicos, é normativamente ordenada para
finalidades. “, finalidade essa que deve ser a bussola orientadora da actuacdo da
Administracdo Publica.

4ICANOTILHO, José Joaquim Gomes (2008). Estudos sobre direitos fundamentais. 12 edigdo, S&o
Paulo: Revista dos Tribunais; Portugal: Coimbra Editora. P. 36-38.

“MIRANDA, Jorge (2003). Manual de Direito Constitucional. Tomo II. 52 Edi¢do, Coimbra. Apud
CORREIA, Carlos Eduardo Nobre (2012). Eficicia das Normas Constitucionais Programéticas. S&o
Paulo, p. 46.

BASCENSAO, José de Oliveira (1997). O Direito. Introducéo e Teoria Geral — Uma Perspectiva Luso-

Brasileira, Almedina, Coimbra. p. 213.
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Deste modo podemos entender que a eficacia das normas e principios do Direito
do Trabalho na sua expressdo maxima no despedimento colectivo em Mogambique que,
sendo programaticas, ndo se associam directamente na potencialidade da produgdo dos
necessarios efeitos juridicos porque se limitam ao curso do desenvolvimento dos meios
de efectivacdo disponiveis para a sua concretizacdo ou seja, as hormas programaticas
recaem directamente na conduta do 6rgdo encarregue de materializar essas politicas
publicas, abrindo espaco para a obtencdo de provimentos jurisdicionais nas accoes
individuais ou colectivas, desde que o pedido e a causa do pedir estejam em
conformidade com a natureza da questdo em si.

No entanto, hd necessidade de equilibrar estes dois principios com tutela
constitucional, adoptando estratégias como:

» Estabelecimento de regras claras por parte do empregador, mediante
politicas claras e transparentes em relacdo a contratacdo, gerenciamento e
despedimento de trabalhadores.

» Garantia de estabilidade e flexibilidade: o empregador pode oferecer
estabilidade aos trabalhadores por meio de contratos de trabalho
indeterminado, assim como programas de estabilidade financeira sem
descurar da necessaria flexibilidade e adaptacdo por parte trabalhadores.

» Resolucdo de conflitos de forma justa entre as partes, o que inclui a
mediacdo laboral, bem como os IRCT's, e por via judicial.

» Fomentar a colaboracdo entre o empregador e os trabalhadores para
encontrar solugdes que beneficiem ambos lados. Isso pode incluir a oferta de
treinamentos para trabalhadores, o envolvimento destes em decisdes
estratégias da empresa ou do posto de trabalho e a criacdo de programas de
incentivo que promovam a colaboracdo e o trabalho em equipe.

Os critérios usados para seleccionar os trabalhadores abrangidos pelo despedimento
colectivo ndo podem ser arbitrarios ou baseados em atitudes discriminatérias. Pelo
principio da liberdade da empresa, o legislador ndo fixou os critérios necessarios para a
seleccdo dos trabalhadores a despedir, abrindo espago para o empregador estabelecer os
seus proprios critérios. De modo objectivo, os critérios de seleccdo de trabalhadores a
despedir podem, ao nosso ver, ser fundamentados nas habilidades técnicas, no
cumprimento das ordens legais do empregador, entre outros deveres plasmados no art.®
59 da LT, bemcomodos IRCT's. A LT estabelece requisitos cumulativos que

orientam o processo de despedimento colectivo ao abrigo do art.® 143, conjugado com o
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art.° 142, culminando com o Artigo 144, todos da LT. Para que o procedimento de
despedimento colectivo de trabalhadores tenha eficécia, € imperativo que o empregador
siga as devidas formalidades impostas por lei, que se tradudem na comunicagédo da
intencdo ao Orgao sindical e ao ministério que tutela a area de trabalho, a descricdo dos
motivos que fundamentam o despedimento, 0 nimero de trabalhadores abrangidos, o
prazo de 30 dias na fase de consultas e negociacdo quanto na fase de deciséo.
Naturalmente, a indemnizacdo devida deve estar disponivel na data da cessacdo da
relacdo contratual.

A garantia da justa indemnizacdo aos trabalhadores abrangidos pelo
despedimento esta directamente associada a comunicagdo entre o empregador, 0 6rgao
sindical e o ministério que tutela a &rea do trabalho. Se a comunicagdo entre estas
entidades for ambigua, certamente que existe um risco eminente de litigios resultantes
do contrato de trabalho, sendo os tribunais competentes em matéria laboral para
intervirem de modo a repor a legalidade, garantindo assim a justa indemnizacdo.
Contudo, a morosidade processual constitui um desafio, principalmente para o0s
trabalhadores que ficardo hipoteticamente desgastados com um processo laboral
relativamente longo.

Afere-se a obrigacdo de prestar informacdo e a inerente negociagdo com 0s
trabalhadores, que, alids, representa um aspecto essencial no procedimento do
despedimento colectivo. Desta forma, os trabalhadores sairiam informados acerca dos
seus direitos bem como a competente fundamentacdo sobre os critérios usados para
despedi-los. Se o empregador ndo respeitar os comandos legalmente permitidos,
violando sistematicamente a ordem juridica por condutas como falta de comunicacéo e
inexisténcia ou deficiéncia do 6nus da prova, aos trabalhadores abrangidos assiste-lhes o
direito de intentar uma accdo contra o empregador, pretendendo declarar a ilicitude do
despedimento colectivo. Desta feita, ndo havendo nexo de causalidade, pode-se entdo
concluir que o despedimento colectivo por extingdo de trabalho néo é justificavel.

Em nota conclusiva da nossa abordagem, cumpre-nos apontar medidas
alternativas ao despedimento colectivo de trabalhadores como a) suspenséo; b) acordo
revogatério; e ¢) mobilidade geogréafica do empregador, pois entendemos que estas
opcOes devem estar na mesa das negociacbes como mecanismos imediatos de

ponderacdo, podendo-se recorrer em Ultimo caso ao despedimento colectivo.
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RECOMENDACOES

1. Sensibilidade: o empregador deve ser sensivel as necessidades dos trabalhadores
e fazer todo o possivel para garantir que o processo de despedimento seja
conduzido com empatia e dignidade.

2. Os tribunais competentes em matéria laboral podem (e deviam) adoptar medidas
para acelerar o processo e garantir que os trabalhadores abrangidos recebam a
indemnizacdo o mais urgente possivel, aplicando procedimentos de gestdo de
processos como a admissdo de provas por escrito ou audiéncias de resolucéo de
disputas.

3. O governo (através do Ministério do Trabalho e Seguranca Social) pode criar
um pacote intitulado: beneficios de desemprego - para os trabalhadores que

foram despedidos. Esses beneficios forneceriam uma fonte de renda temporaria
para ajudar os trabalhadores a sobreviverem até encontrarem um novo emprego.
4. A proteccdo por discriminagdo: sendo proibida a discrimina¢do por motivos de
idade, raca, sexo, religido, deficiéncia ou origem étnica durante o processo de
despedimento. Isso ajuda a garantir que os trabalhadores sejam tratados de forma
justa e igual durante o processo de despedimentos.
Quanto aos critérios de seleccdo dos trabalhadores abrangidos pelo despedimento
colectivo, € importante afirmar que se deve basear tal seleccdo em factores objectivos
como:
V' habilidade;
v’ experiéncia;
v'desempenho ou critérios quantitativos.
Claramente, os trabalhadores tem o direito de contestar os fundamentos invocados para
justificar a sua seleccdo e a empresa deve fornecer uma oportunidade para que 0s

despedidos apresentem evidéncias de que a sua seleccdo foi injusta ou discriminatoria.
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