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§1. Introducio
Em estudo publicado em 2002, Bernardo Lobo Xavier perguntava(-se)

por que razdo, sendo o despedimento colectivo a forma mais fécil de
despedir, havia em Portugal tdo poucos destes despedimentos'.

N

© O texto corresponde, com alteragdes, A intervengdo feita no IX Congresso
Nacional de Direito do Trabalho, realizado em Lisboa, nos dias 10 e 11 de Novembro de
2005, sob a organizacdo da Editora Almedina e coordenagdo cientifica do Professor
Doutor Antonio Moreira, a quem se reitera o agradecimento pelo convite formulado para
a participagdo nos trabalhos e se satida por mais esta relevante iniciativa. A intervenco
entdo feita teve por titulo “O despedimento colectivo”.

' “A crise na empresa e o despedimento colectivo”, Scientia Iuridica, tomo LI,
n.° 292, Janeiro-Abril, 2002, p. 119.
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Sem prejuizo desta interrogagdo se afigurar, ainda hoje, pertinente,
acumulam-se os indicios que permitem antecipar alteracdo significativa
da situacdo descrita.

Para além dos dados disponiveis? mostrarem acréscimo significativo
de todos os pardmetros de medida da realidade do despedimento colectivo —
numero de empresas envolvidas, universo de trabalhadores afectados,
numero de trabalhadores abrangidos e nimero de efectivos despedimentos —
afigura-se provdvel que a conjugacdo de diversos outros factores possa
redundar em presenca mais visivel deste fenémeno entre nds.

De facto, continuam reservadas as perspectivas de crescimento da
economia portuguesa. Sobretudo, mostram-se inevitaveis fenémenos de
transferéncia para o exterior de projectos de producdo caracterizados pela
exploracdo intensiva de méo-de-obra de baixo custo (as designadas “des-
localizagdes”), de resto aqueles cujo fim tem maior impacto social, por
factores tdo diversos como a relevancia na taxa local ou regional de
emprego, a inexisténcia de alternativas ocupacionais, o nimero de traba-
lhadores envolvidos, a diminuta habilitacio escolar ou qualifica¢do pro-
fissional destes.

Nao conhecendo o nosso ordenamento jus-laboral a cessagdo ad
nutum ou imotivada do contrato de trabalho por iniciativa do empregador,
os fenémenos de cessacdo em massa de contratos de trabalho s6 podem
ser juridicamente enquadrados nas modalidades da revogacdo consensual
ou do despedimento colectivo.

Ora, ndo s6 a disciplina legal do despedimento colectivo conheceu
alteracOes que, para além de a clarificarem, tornam o instituto solugdo
mais acessivel e mais célere de resolucdo contratual, como a anunciada
reforma da legislacdo sobre proteccdo no desemprego reduzird o alcance
de vantagem patrimonial que constituia aliciante da cessacdo negociada
do contrato de trabalho.

No que respeita a revisdo do regime do despedimento colectivo,
recorde-se que o Codigo do Trabalho® acolheu como “motivo de mer-

> Os quais podem ser compulsados no sitio da Direc¢do-Geral do Emprego e
Relacdes de Trabalho na Internet, com o endere¢o www.dgert.msst.gov.pt. Na preparagéo
da intervenc¢do que esteve na origem do presente texto foram compulsados dados actua-
lizados até Setembro de 2005.

> A este diploma pertencem todas as disposi¢des legais citadas sem indicacdo de
origem.
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cado” justificativo do despedimento colectivo a previsibilidade da dimi-
nuicdo da actividade da empresa* [cfr. art.® 397.%/2, a)], enquanto o di-
reito anterior exigia a comprovagido daquela diminui¢do® [Regime
juridico da cessacdo do contrato individual de trabalho e da celebracgdo e
caducidade do contrato a termo (LCCT), aprovado pelo DL 64-A/89, de
27 de Fevereiro, art.°s 16.° e 27.°/2, a)]. Por outro lado, a reestruturagéo
da organizacdo produtiva surge agora como fundamento estrutural
auténomo do despedimento [art.® 397.°/2, b)].

J4 quanto a futura reforma do regime da protec¢do no desemprego®,
atente-se na significativa redugdo da possibilidade de obtencao de subsi-
dio de desemprego pelo trabalhador quanto o contrato de trabalho cessar
por acordo. A reestruturagdo, viabilizacdo ou recuperagio da empresa
continuam a constituir causas idéneas de revogacdo contratual com di-
reito a percep¢do do subsidio de desemprego, mas aqueles conceitos
conhecerdo defini¢do rigorosa, deixando de poder ser concretizados por
multiplicidade de situagoes diversas. Ja os acordos fundados em motivos
que, nao fora a cessacdo negociada do contrato, teriam permitido o des-
pedimento colectivo, s6 permitirdo o acesso ao mesmo subsidio até
determinados limites quantitativos, dependentes da dimensao da empresa,
contrariamente ao que agora acontece.

E de esperar, assim, que as adesbes — por vezes macicas — de tra-
balhadores a acordos revogatoérios dos respectivos contratos de trabalho,
em alternativa a procedimentos de resolucdo contratual por despedimento
colectivo, conhecam forte desincentivo, por ja ndo permitirem beneficiar
de prestacdo assistencial substitutiva do saldrio, a qual constitui, em
muitos casos, uma das razdes para a adesdo do trabalhador a proposta de
cessacao contratual. A confirmar-se este cendrio, o que antes se obtinha
por acordo passard a alcancar-se por despedimento (colectivo), com o
consequente incremento destes procedimentos.

* Constituem motivos de mercado para efeitos de despedimento colectivo “a redu-
¢do da actividade da empresa provocada pela diminui¢do previsivel da procura de bens
ou servigos ou impossibilidade superveniente, pratica ou legal, de colocar esses bens ou
servigos no mercado” [art.® 397.°/2, a)]. Mostrando-se suficiente que a diminui¢do da
procura de bens ou servicos seja previsivel, o efeito de reduco da actividade da empresa
ndo tem de ser actual, mas meramente futuro ou potencial, isto €, consequéncia expectivel
daquela diminui¢do. Sublinhando a importincia desta alteracio do texto legal no modo
de apreciar os motivos do despedimento, Pedro Romano Martinez, Apontamentos sobre
a Cessacdo do Contrato de Trabalho a Luz do Cédigo do Trabalho, AAFLD, Lisboa,
2004, p. 115.
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A andlise do instituto do despedimento colectivo e, em concreto, do
respectivo dmbito de aplicagdo reveste, por isso, crescente importancia
pratica e igual interesse dogmatico.

O presente estudo ndo pretende reflectir sobre todos os problemas
suscitados pela nogdo de despedimento colectivo, mas tdo s6 tecer algu-
mas consideragdes sobre a forma como € construida no direito interno, a
luz dos contributos proporcionados pelo ordenamento juridico comu-
nitdrio. Em concreto, analisar-se-4 a interaccdo do ordenamento comu-
nitdrio com o Direito nacional para extrair algumas conclusdes sobre o
modo de computar o nimero de trabalhadores abrangidos, para efeitos de
aplicacdo da modalidade de cessagdo do contrato de trabalho que € o
despedimento colectivo.

§2. As nocdes comunitiria e nacional de despedimento colectivo

Como se sabe, a Directiva 98/59/CE do Conselho, de 20 de Julho
de 1998’ (doravante, a “Directiva”), estabelece regras de proteccio dos
trabalhadores em caso de despedimento colectivo. Grosso modo, sdo
institufdos procedimentos de informagio e consulta dos representantes
dos trabalhadores (art.® 2.°), de notificacdo e intervencio de autoridade
publica com competéncia na matéria (art.° 3.°) e de diferimento da
cessagdo contratual (art.® 4.°).

Para este efeito, despedimento colectivo € o efectuado pelo empre-
gador, por um ou varios motivos ndo inerentes a pessoa dos trabalha-
dores, quando o nimero de contratos a cessar atinja determinados limites,

> A lei anterior designava por “motivos econémicos ou de mercado” a “comprovada
redugdo da actividade da empresa provocada pela diminuicdo da procura de bens ou
servi¢os ou impossibilidade superveniente, prética ou legal, de colocar esses bens ou
servigos no mercado” (sublinhado nosso).

® O projecto do diploma foi publicado, para apreciacio publica, na separata n.° 6
do Boletim do Trabalho e Emprego, de 28 de Junho de 2006. O actual regime do subsidio
de desemprego consta do DL 119/99, de 14 de Abril, estando concretamente em causa,
para a questdo referida no texto, o regime do art.° 7.1 e 5, regulamentado pelo Despacho
n.° 18.080/99 do Secretdrio de Estado da Seguranga Social ¢ das Relacdes Laborais, de
30 de Agosto de 1999 (Didrio da Republica, II* Série, de 17 de Setembro de 1999).

" Esta Directiva, publicada no Jornal Oficial das Comunidades Europeias, L 225,
p. 16, consolidou a Directiva 75/129/CEE do Conselho, de 17 de Fevereiro de 1975
(Jornal Oficial, L 48, p. 29), alterada pela Directiva 92/56/CEE do Conselho, de 24 de
Junho de 1992 (Jornal Oficial, L 245, p. 3).
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alternativos, fixados em fun¢@o do intervalo temporal em que os despe-
dimentos ocorrem, o nimero de trabalhadores abrangidos pela cessagio
contratual e o nimero de empregados a prestar servico nas relevantes
empresas ou estabelecimentos [Directiva, art.° 1.°/1, a)].

Assim, os Estados-membros devem qualificar como despedimento
colectivo o procedimento que num periodo de trinta dias, abranja (i) no
minimo dez trabalhadores, em estabelecimentos com habitualmente mais
de vinte e menos de cem empregados, (i) no minimo 10% do nimero de
trabalhadores, em estabelecimentos com um nidmero habitual de traba-
lhadores igual ou superior aos cem mas inferior a trezentos, ou (iii) no
minimo trinta trabalhadores, em estabelecimentos com, pelo menos,
trezentos trabalhadores habituais. Em alternativa, deve ser havido como
despedimento colectivo o procedimento que num periodo de noventa
dias, abranja no minimo vinte trabalhadores, qualquer que seja o nimero
dos habitualmente empregados nos estabelecimentos em questdo [Direc-
tiva, art.° 1.°/1, a)].

No Direito portugués, o preceito legal em vigor qualifica como des-
pedimento colectivo “a cessac@o de contratos de trabalho promovida pelo
empregador e operada simultdnea ou sucessivamente no periodo de trés
meses, abrangendo, pelo menos, dois ou cinco trabalhadores, conforme
se trate, respectivamente, de microempresa e de pequena empresa, por
um lado, ou de média e grande empresa, por outro, sempre que aquela
ocorréncia se fundamente em encerramento de uma ou vérias sec¢des ou
estrutura equivalente ou reducio de pessoal determinada por motivos de
mercado, estruturais ou tecnolégicos” (art.® 397./1).

§3. A recepcao interna da nocio comunitiria de despedimento
colectivo antes do Codigo do Trabalho

Debrucando-se sobre a nocdo legal de despedimento colectivo
anterior ao Cédigo do Trabalho®, o Tribunal de Justica das Comunidades

8 O art.® 16.° da LCCT definia despedimento colectivo como “a cessacio de con-
tratos individuais de trabalho promovida pela entidade empregadora operada simultinea
ou sucessivamente no periodo de trés meses, que abranja, pelo menos, dois ou cinco
trabalhadores, conforme se trate, respectivamente, de empresas com 2 a 50 ou mais de 50
trabalhadores, sempre que aquela ocorréncia se fundamente em encerramento definitivo
da empresa, encerramento de uma ou vérias secgdes ou redugdo de pessoal determinada
motivos estruturais, tecnolégicos ou conjunturais”.
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Europeias (TICE) decidiu, por acérdao de 12 de Outubro de 2004, que
“ao restringir a no¢do de despedimentos colectivos a despedimento por
razdes estruturais, tecnoldgicas ou conjunturais e ao ndo alargar esta
no¢do a despedimentos por todas as razOes nao inerentes a pessoa dos
trabalhadores, a Repitiblica Portuguesa ndo cumpriu as obrigacdes que lhe
incumbem por forga dos artigos 1.° e 6.° da directiva (...)"™.

Em causa estavam determinados factos extintivos da relacdo de
trabalho subordinado que a lei portuguesa entdo vigente ndo subsumia a
no¢do de despedimento colectivo, nem submetia ao regime deste, mas
que a Directiva mencionada considerou deverem beneficiar do sistema de
protec¢ao dos trabalhadores previsto para os casos “cldssicos” de reso-
lugao contratual promovida pelo empregador por razdes atinentes a
actividade da empresa'’.

Em concreto, foi apontada a desconformidade com a Directiva das
solugdes previstas no ordenamento juridico portugués para a cessacdo do
contrato de trabalho (i) em situacdo de declaracdo de faléncia, em pro-
cessos de liquidacdo ou outros de natureza andloga, (ii) em caso de
expropriacio, (iii) por facto fortuito ou de for¢a maior ou (iv) em resul-
tado do falecimento do empregador.

§4. A recepcao da nocio comunitiria de despedimento colectivo pelo
Codigo do Trabalho

Estes especificos fundamentos da decisdo condenatéria do Tribunal
de Justica das Comunidades perderam actualidade face a disciplina do
Cédigo do Trabalho''.

® Jornal Oficial das Comunidades Europeias, C 300, de 4 de Dezembro de 2004,
p. 4. As conclusdes do advogado-geral neste processo, apresentadas em 11 de Margo de
2004, podem ser compulsadas na Colectinea de Jurisprudéncia, 2004, p. 1-9387.

1A transposicdo da Directiva pelo Reino Unido, operada pelo “Employment
Protection Act” de 1975, foi igualmente objecto da censura do Tribunal de Justica das
Comunidades Europeias, por acérddo de 8 de Junho de 1994 (Colectdnea de Jurispru-
déncia, 1994, p. 1-2479). Para além de questdes relativas a representacdo dos trabalha-
dores e as obrigacOes de consulta visando a obteng@o de acordo ou tendentes a evitar ou
reduzir os despedimentos, o Tribunal concluiu mostrar-se contriaria a Directiva a
limitacdo, decorrente do Direito britanico, da tutela dos trabalhadores aos despedimentos
por motivos econdémicos.

' Contra, Paula Quintas, “A dificultosa transposi¢do da Directiva 98/59/CE, do
Conselho, de 20 de Julho de 1998 (despedimentos colectivos)”’, Scientia Iuridica, tomo
LIV, n.° 302, Abril-Junho, 2005, maxime, p. 335 e ss.
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No que respeita ao primeiro deles, hd que ter em conta que a insol-
véncia do empregador ndo gera, como efeito directo e imediato, a ces-
sacdo dos contratos de trabalho de que aquele seja parte (art. 391.°/1).

Mediatamente, a insolvéncia pode gerar a caducidade dos contratos
de trabalho, por impossibilidade de recebimento da prestacdo resultante
do encerramento definitivo do estabelecimento (art.® 391.°/1 e 4). Antes
deste encerramento, pode verificar-se outra causa de cessagdo que, apesar
de regulada em seccdo dedicada a caducidade do contrato de trabalho,
estd materialmente préxima do despedimento colectivo'?, embora com
fundamento auténomo' — a dispensabilidade da colaboragdo dos traba-
lhadores para a manutencdo do funcionamento da empresa (cfr. art.°
391.:5/2).

Em ambos os casos, sdo aplicdveis as regras procedimentais do
despedimento colectivo (art.° 391.°/3), mostrando-se quanto ao mais
irrelevante, para efeitos de ordenamento comunitirio, a modalidade de
cessacdo contratual adoptada em concreto. Abre-se excepgdo para as
micro-empresas (art.” 391.°/3), a qual € admitida pela prépria Directiva
[cfr. art.® 1.1, a)].

Por seu turno, a liquidagdo da empresa determina o seu encer-
ramento definitivo, que o nosso Direito trata como situagdo de cadu-
cidade contratual (art.°s 390.°/3 ou 391.%/1 e 4), mas a que manda aplicar
o procedimento de despedimento colectivo (art.°s 390.°/3 ou 391.%/3).

No que respeita os efeitos da expropriagdo sobre a subsisténcia das
relacdes laborais, se aquela atingir a totalidade da unidade produtiva, ha
caducidade dos correspondentes contratos de trabalho, sujeita porém a
aplicacdo do procedimento de despedimento colectivo (art.® 390.%/3). Se
a expropriacdo afectar apenas parte da empresa ou estabelecimento,
constituird, em abstracto, fundamento para o despedimento colectivo dos
trabalhadores a ela afectos (cfr. art.° 397.%/1).

Factos fortuitos ou de forca maior, como a destruicdo das instala-
cOes por catdstrofe natural, também podem estar na origem da cadu-

'2 Trata-a expressamente como causa de caducidade do contrato de trabalho
Romano Martinez, est. cit., p. 51 e ss., maxime p. 55.

¥ No sentido da autonomia deste fundamento de cessacdo face aos motivos comuns
de cessacdo do contrato por iniciativa do empregador, Maria do Rosério Palma Ramalho,
“Aspectos laborais da insolvéncia. Notas breves sobre as implicagdes laborais do regime
do Codigo da Insolvéncia e da Recuperacdo de Empresas”, Questdes Laborais, n.° 26,
2005, pp. 157 e 158.
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cidade dos contratos de trabalho dos que nelas prestam servico, se o
empregador decidir pela ndo prossecugido da laboracdo; porém, a cadu-
cidade sempre estard sujeita a prévia observincia das regras do despe-
dimento colectivo (art.° 390.%/3). Se os mesmos factos apenas parcial-
mente atingirem a empresa, pondo em causa a subsisténcia dos contratos
de trabalho, sdo uma vez mais as regras do despedimento colectivo — na
dupla dimensdo de fundamento e de procedimento — que o empregador
deve observar para resolver aqueles contratos (art.” 397.%/1).

O falecimento da pessoa fisica e a extin¢ao da pessoa colectiva que
sejam partes, como empregadores, na relacdo de trabalho, podem cons-
tituir causa de caducidade dos respectivos contratos de trabalho. Porém,
isso apenas acontece quando a actividade ndao deva prosseguir, assumida
pelos herdeiros do empregador falecido ou em resultado da transmissdo
inter vivos da empresa ou estabelecimento (art.® 390.°/1 e 2).

Por isso, embora sejam formas especificas de caducidade, ambas
exigem o encerramento definitivo da actividade da empresa, sendo por
isso defensdvel a aplicagdo do procedimento regulado no art.° 419.° e
seguintes, aplicado ex vi art.® 390.°/3 e com as adaptagdes que a situacao
exige. De todo o modo, o legislador prevé expressamente o efeito
compensatdrio emergente destas causas de caducidade (art.° 390.%/5).

Nao obstante estas consideragdes, a adequacdo do direito nacional
ao direito comunitdrio exige interpretagio conforme a este de alguns
conceitos empregues pelo legislador nacional.

Assim, nos casos de caducidade referidos, a remissdo para as regras
procedimentais do despedimento colectivo deve abranger as relativas ao
aviso prévio a que fica sujeita a eficdcia extintiva da declaracdao do
empregador (art.® 398.°), obrigando a leitura correctiva dos art.’s 390.°/3
e 391.%/3, pois estes preceitos remetem apenas para a aplicacao dos art.’s
419.° e seguintes'.

Na mesma linha, a no¢fo de “empresa” utilizada no artigo 397.° do
Coédigo do Trabalho ndo pode lida como sinénimo de organizag¢@o pro-

'* Neste sentido, Catarina Carvalho, Intervencdo no IX Congresso Nacional de
Direito do Trabalho, Lisboa, 11 de Novembro de 2005. De todo o modo, as normas que
sujeitam a cessagdo contratual a aviso prévio sdo, materialmente, também normas
procedimentais (cfr. Pedro Romano Martinez e Outros, Cddigo do Trabalho Anotado,
Almedina, Coimbra, 2005, nota III. ao art.® 398.°, p. 660).
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dutiva com fim lucrativo'®, pois a tutela assegurada pela Directiva tam-
bém contempla as resolugdes contratuais operadas por entidades sem fins
lucrativos, v.g., sindicatos, outras associagdes, fundagdes, cooperativas ou
organizagdes nio governamentais.

Ja a falta de referéncia aos grupos de empresas na actual e na
anterior disciplina do despedimento colectivo tem sido entendida por
alguma doutrina como manifesta deficiéncia na transposicdo do texto
comunitdrio em aprego'®.

O art.® 2.°4 da Directiva estatui que “as obrigacdes previstas nos
n.* 1, 2 e 3 [de informagdo e consulta aos representantes dos trabalha-
dores] séo aplicdveis independentemente de a decisio dos despedimentos
colectivos ser tomada pelo empregador ou por uma empresa que o
controle. Quanto as alegadas infracgdes as obrigacdes de informacao,
consulta e notificagdo previstas na presente directiva, ndo serd tomada em
consideragdo qualquer justificagio do empregador fundamentada no facto
de as informagdes necessérias ndo lhe terem sido fornecidas pela empresa
cuja decis@o deu origem dos despedimentos colectivos”.

Como melhor se verd infra, em §6., interpretacio do Direito nacio-
nal conforme a Directiva exige que seja havido como despedimento qual-
quer cessacao contratual ndo pretendida pelo trabalhador. Daf que mesmo
sem referéncia expressa a realidade do grupo econémico, empresarial ou
societario, a circunstancia de a decisdo de despedir ter origem em inicia-
tiva da entidade que controla o empregador e nio deste, nio descaracte-
riza como colectivo o despedimento. De resto, o centro de imputagdo da

' A limitagdo das obrigagdes de informacdo e consulta em matéria de despedi-
mento colectivo aos empregadores com fins lucrativos determinou a condenagdo da Ttilia
por deficiente transposigio da Directiva (acérddo do Tribunal de Justica das Comunidades
Europeias de 16 de Outubro de 2003; Jornal Oficial das Comunidades Europeias, C 289,
de 29 de Novembro de 2003, p. 6).

'* Catarina Carvalho, “Cessacdo do contrato de trabalho promovida pelo
empregador com justa causa objectiva no contexto dos grupos empresariais”, AAVY,
Estudos de Direito do Trabalho em Homenagem ao Professor Manuel Alonso Olea,
Almedina, Coimbra, 2004, pp. 236 e 237. A mesma lacuna fora apontada, ainda a
propdsito da Directiva 92/56/CEE, por Jorge Leite, in “A transposicdo das Directivas
comunitdrias sobre despedimento colectivo”, Prontudrio de Direito do Trabalho,
Actualizagdo n.° 55, Abril-Tunho, 1998, pp. 49 e 50. Contra, Bernardo Lobo Xavier,
O Despedimento Colectivo no Dimensionamento da Empresa, Verbo, Lisboa, 2000,
p. 471, nota 243.
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vontade juridicamente apta a fazer cessar os contratos de trabalho € a
pessoa do empregador; neste sentido, a decisdo de despedir € sempre
tomada pelo empregador.

A questdo suscitada reduz-se, por isso, a extensdao do dever de infor-
mar, sendo que “ndo serd tomada em consideracdo qualquer justificacdo
do empregador fundamentada no facto de as informacdes necessérias ndo
lhe terem sido fornecidas pela empresa cuja decisd@o deu origem dos
despedimentos colectivos” (Directiva, art.® 2.°/4, 2.°§).

O dever de informar cumpre-se pela prestacdo da informacao dis-
ponivel, designadamente sobre os motivos (de mercado, estruturais ou
tecnoldgicos) da resolucdo contratual. O cumprimento daquele dever néo
exige a revelacdo de todo o percurso decisério que conduziu ao anincio
da intencdo de despedir, mas tdo s6 dos factos que, em concreto, integram
os elementos que acompanham a comunicagfo inicial do despedimento
(art.® 419.°/2). Assim, ressalvados os casos em que o empregador omite
por completo a prestacdo das informacdes expressamente referidas no
texto legal (art.® 419.°/2) ou ndo promove a fase de informacdes e nego-
ciagdo com a estrutura de representacio colectiva dos trabalhadores abran-
gidos pelo despedimento (art.” 420.°), afigura-se dificil — mesmo a luz do
critério com que o mesmo dever € construido no texto comunitario —
reconhecer na prestacdo pelo empregador de informacgédo insuficiente ou
deficiente, causa para a invalidade do despedimento.

De resto e sem prejuizo da necessidade de dar a conhecer os
elementos referidos no art.° 419.°/2, entre eles os “motivos invocados
para o despedimento colectivo”, o dever de informacdo respeita em larga
medida, no Cédigo do Trabalho como na Directiva, a momentos
posteriores a decisdo de despedir e respectiva fundamentagdo — estdo em
causa a “dimensdo”, os “efeitos” e as alternativas aquela decisdo (cfr.
art.® 420.%/1).

Por tudo isto se entende que da falta de referéncia aos grupos
empresariais ndo decorre deficiente transposicdo da Directiva'’.

1" Questdo distinta € a de saber se na avaliagdo da dimensdo do “estabelecimento”
para efeitos de cédlculo do limite minimo de cessagdes contratuais a partir do qual hé
despedimento colectivo, devem ser levados em conta apenas os trabalhadores da empresa
ou também o ndmero total dos empregados pelo grupo empresarial correspondente.
No acérddo de 7 de Dezembro de 1995, proferido no processo Rockfon A/S c. Special-
arbejderforbundet i Danmark (Colectinea de Jurisprudéncia, 1995, p. 1-4291), o Tribunal
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§5. O “despedimento por equiparacio”

Nao obstante, a latitude da nocdo comunitaria de despedimento
colectivo continua a suscitar algumas ddvidas, particularmente pertinen-
tes num ordenamento juridico como o portugués.

A Directiva trata como despedimento qualquer cessac¢ao contratual
ndo pretendida pelo trabalhador'®. Entre nds, a pratica ensina que muitas
cessacOes contratuais que requerem a participacdo do trabalhador ocor-
rem por iniciativa do empregador, a que o primeiro adere tendo designa-
damente em vista a atribuicio de beneficio, em regra pecunidrio. E o
caso, 6bvio, da revogacdo por acordo das partes'”.

Por resultarem da iniciativa do empregador, maxime por razdes
atinentes a actividade da empresa, poder-se-ia entender serem também
estas ocorréncias subsumiveis a no¢do de despedimento colectivo, para
efeitos da Directiva em andlise. O que levaria a concluir pela persisténcia
de deficiente adaptacdo do direito nacional ao texto comunitdrio, pois,
entre nos, a revogacdo consensual e a dentncia do contrato pelo traba-
lhador ndo constituem formas de despedimento promovido pelo empre-
gador, nem lhes € aplicdvel o procedimento do despedimento colectivo.

A davida n3o tem, neste plano, razdo de ser. O consentimento do
trabalhador, isto €, a manifestacio de vontade relevante para efeitos de
cessacado contratual, descaracteriza necessariamente a extin¢ido da relagdo
de trabalho como despedimento colectivo, mesmo na acep¢do da Direc-
tiva. H4 (pode haver) despedimento colectivo ainda que as respectivas
causas nao correspondam ou ndo sejam domindveis por acto de vontade
do empregador; ndo h4 despedimento se a cessagdo do contrato envolve
a participacdo da vontade ou o consentimento do empregado. Esta tem

de Justica das Comunidades Europeias considerou que a circunstincia de a empresa (ou
estabelecimento) estar integrada num grupo empresarial carecia de relevincia para a
avaliacdo da respectiva dimensdo, pelo que para esta ndo podia ser computado o nimero
total de trabalhadores afectos ao grupo.

¥ “O referido conceito [de despedimento] deve ser interpretado no sentido de que
engloba qualquer cessacdo do contrato de trabalho ndo pretendida pelo trabalhador e,
consequentemente, sem o seu consentimento. Ndo exige que as causas subjacentes cor-
respondam a vontade do empregador” (acérddo do Tribunal de Justica das Comunidades
Europeias de 12 de Fevereiro de 2004 cit., §52).

1 Mas podia igualmente ser o da dentincia do contrato por iniciativa do trabalha-
dor, com respeito pelo periodo de aviso prévio ou com dispensa deste pelo empregador.
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sido jurisprudéncia pacifica do Tribunal de Justiga, de resto reiterada no
citado acérdio de 12 de Fevereiro de 2004, que condenou o Estado
portugués por deficiente transposicdo do texto comunitario®.

Porém, as situagdes de cessagdo por acordo de contratos de trabalho
ndo sdo irrelevantes para o regime juridico do despedimento colectivo,
pois sdo acolhidas na Directiva sob o conceito de “despedimento por
equiparacdo” (cfr. art.® 1/1, 2.°§), com relevéncia na aplicacdo do critério
quantitativo presente na nocdo de despedimento.

Dito de outro modo: os “despedimentos por equiparag¢do”, designa-
damente as revogacdes de contratos de trabalho por acordo das partes, se
em numero minimo de cinco e fundadas na iniciativa do empregador, ndo
constituem “despedimento” na acepg¢do da Directiva, mas entram para o
computo do nimero de despedimentos necessdrios para a aplicagcdo do
conceito comunitario de despedimento.

De modo a tornar mais explicita esta ideia, tome-se como hipétese
de trabalho empresa que pretende diminuir em trinta os cem trabalha-
dores que emprega. Como habitualmente acontece, inicia contactos para
obter dos trabalhadores a ades@o a solu¢des consensuais de ruptura con-
tratual, o que consegue com vinte e seis trabalhadores.

A luz da Directiva, a resolucdo dos restantes (quatro) contratos de
trabalho exige o cumprimento dos deveres de informacio e consulta que
seriam aplicados caso os trabalhadores a despedir ainda fossem trinta. Ou
seja, hd que fazer cessar por despedimento colectivo os contratos ainda
subsistentes, ndo obstante o nimero destes ser inferior aquele a partir do
qual ha despedimento colectivo, mesmo na acepgdo comunitaria.

Sublinhe-se que ndo se trata de cumprir os procedimentos previstos
na Directiva relativamente aos contratos de trabalho que terminaram por
acordo, mas tdo s6 manter a tutela proporcionada pelo regime do des-
pedimento colectivo quanto a ruptura contratual com os trabalhadores
remanescentes, os quais, de outro modo, dela ndo beneficiariam, atento
o seu reduzido nidmero.

O Direito comunitirio ndo se alheia do processo de formacdo da
decisdo de despedir. Reconhece dimensdo colectiva a decisdo que revela
determinada potencialidade de eliminacdo de emprego, ainda que

20 %0 referido conceito [de despedimento] deve ser interpretado no sentido de que
engloba qualquer cessacdo do contrato de trabalho nio pretendida pelo trabalhador e,
consequentemente, sem o seu consentimento™ (acordao cit., §50, com sublinhado nosso).
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superior & que acaba por provocar. E a natureza unitdria da decisdo do
empregador que estd em causa, ndo obstante as vicissitudes que a sua
aplicacdo possa conhecer.

A aplicagdo estrita dos preceitos do Direito nacional conduziria a
decisdao diferente. Tomando o mesmo exemplo, a cessacdo dos quatro
contratos remanescentes seria promovida ao abrigo das normas que
regulam os efeitos contratuais da extingdo de postos de trabalho — se
verificados os respectivos pressupostos (art.° 401.°) — e jd ndo nos termos
do regime do despedimento colectivo.

Esta diferenca ndo corresponde necessariamente a desconformidade
material entre Direito nacional e Direito comunitario, se se constatar que
o regime portugués de despedimento por extingdo de posto de trabalho
oferece aos trabalhadores garantia idéntica a proporcionada pela disci-
plina aplicdvel ao despedimento colectivo — obviamente, ndo a de Direito
portugués, mas a de Direito comunitdrio. O que permitiria concluir que
a transposicdo da Directiva comunitaria teria sido feita, pelo legislador
portugués, a “dois tempos” — através do instituto do despedimento colec-
tivo e por via do regime do despedimento por extingdo de postos de
trabalho.

Afigura-se duvidoso que assim seja. Desde logo, no que respeita a
informacdo transmitida as estruturas representativas dos trabalhadores?!

*' Em primeira linha, a comiss@o de trabalhadores (CT, art.® 419.°/1), representante
de todos os empregados da empresa (art.® 461.°). Na falta desta, a comissiio [ou comissdes
— cfr. art.® 476.°/g)] intersindical ou as comissdes sindicais, que, na empresa, representam
os trabalhadores a abranger pelo despedimento (art.” 419.°/1). Esta formulacio explicita
0 que ja era verdadeiro a luz da legislacdo anterior ao CT: os sindicatos — e, consequen-
temente, as estruturas através das quais a accdo sindical € exercida nas empresas (art.’
496.°) — apenas representam os trabalhadores neles filiados, pelo que a existéncia de
comissdes intersindicais ou sindicais ndo dispensa o empregador que promove o despe-
dimento de comunicar, individualmente, aos trabalhadores nio filiados nos sindicatos
assim organizados ou mesmo nio sindicalizados, a inten¢do de proceder ao respectivo
despedimento (art.® 419.°/4). A estes trabalhadores a lei faculta a designac¢io de comissdo
representativa, a qual pode, por isso, intervir na fase de informagdes e negociacdo do
mesmo despedimento colectivo, a par de comissdes intersindicais ou sindicais. Nao sendo
constituida aquela comissdo ad hoc, o empregador deve mesmo assim enviar a cada
trabalhador os demais elementos que acompanham a decisdo de despedir (cfr. 419.%/2),
elementos através dos quais se concretiza, neste dominio particular, o dever geral do
empregador informar o trabalhador sobre aspectos relevantes do contrato de trabalho (art.®
97.°/1). Embora com duvidas, entende-se que a falta de estrutura representativa dos
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com legitimidade para intervirem no procedimento de cessa¢io contra-
tual. A informacdo a prestar no inicio do procedimento de despedimento
colectivo, definida por preceito (art.” 419.%/2) que praticamente reproduz
a Directiva (art.® 2.°/3), é substancialmente mais exigente da prevista no
procedimento de despedimento por extingdo de posto de trabalho (art.’
423.°/3).

A isto acresce o regime de intervengdo publica, que a Directiva
também impde. Segundo esta, 0 empregador deve comunicar a autoridade
publica competente o projecto de cessagdo contratual (art.® 3.%1), como
se encontra previsto entre nds (art.” 419.%/3). Porém, em sede de extin¢cao
de posto de trabalho, a informacdo obrigatoriamente a comunicar aos ser-
vicos competentes do Ministério responsavel pela drea laboral é apenas
a da decisdo fundamentada do despedimento (art.® 425.°/2, in fine).

Mais relevante ainda se afigura o facto de, subjacente ao regime
contido na Directiva, se encontrar um apelo a verdadeira negociac¢io
entre empregador e representantes dos trabalhadores, naquilo que é “um
procedimento de autocomposicdo de interesses (...) publicamente assis-
tido”*. Este objectivo encontra-se plasmado no Direito portugués a
propésito do despedimento colectivo (art.® 420.°), mas no estd, minima-
mente reflectido no procedimento do art.® 423.° e seguintes do Cadigo.

Se o procedimento de despedimento por extingio de posto de tra-
balho previsto na lei portuguesa nfio assegura — em termos de informa-
¢do, consulta e participagdo dos trabalhadores e seus representantes, bem
como de intervengdo de entidade piiblica®® — 0 mesmo nivel de protecgio
dos trabalhadores envolvidos reclamada pela Directiva comunitdria, nio
¢ possivel considerar que a transposicio desta também se fez por via
daquele procedimento.

trabalhadores desonera o empregador do dever de prestar as informacdes adicionais e de
promover a negociacdo a que alude o art.° 420.° do CT, por se tratar de fase do
procedimento assente no caréicter supra-individual dos interesses a prosseguir e que, em
termos praticos, s6 € vidvel com nimero restrito de interlocutores.

2 Jorge Leite, est. cit, p. 43.

* O problema nio reside na circunstincia de o despedimento por extingdo de posto
de trabalho ser de maior ou menor dificuldade de verificacio que o despedimento colec-
tivo. O objectivo da Directiva ndo é, pelo menos directamente, limitar os despedimentos,
mas introduzir minimo denominador comum as legislagdes de todos os Estados-membros,
cujo acento ténico reside nos mecanismos de informacdo dos trabalhadores e seus
representantes e de tutela daqueles, caso seja iniciado procedimento com vista ao despe-
dimento colectivo.
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§6. Interpretaciio conforme & Directiva do conceito de despedimento
colectivo

A protecgdo acrescida resultante da directriz comunitdria ndo pode
ser invocada por trabalhador portugués perante o seu empregador. Fazé-
-lo, equivaleria a reconhecer que as normas constantes de directivas
comunitdrias poderiam, por si s, criar obrigacGes para particulares e, por
isso, ser invocadas nas relacoes entre eles. O mesmo € dizer que produ-
ziriam o efeito directo horizontal que lhes tem sido negado de forma
reiterada®.

Isso ndo obsta, porém, a que deficiente transposi¢do das directivas
comunitrias assuma relevancia no Direito interno, mesmo no plano das
relagdes entre particulares.

Verificada a desconformidade entre solu¢do normativa constante de
directiva comunitdria e preceito equivalente do Direito portugués, este
tltimo ndo deveria ser aplicado na medida em que conduzisse a resultado
contrario ao pretendido pelo instrumento de Direito comunitirio em
causa. E 0 que comummente se designa por “efeito de exclusdo”.

No caso concreto, chamado a pronunciar-se sobre a qualificacio de
determinada modalidade de cessacdo contratual e nio obstante o alcance
residual apontado a diferenca entre as nog¢des comunitdria e nacional de
despedimento colectivo, o juiz nacional nfo deveria aplicar a norma do
art.” 397.°/1 do CT, na medida em que desta resultasse solu¢do oposta a
ditada pela norma comunitdria equivalente.

A recusa de aplicagdo da norma de Direito interno contrdria ao
preceito comunitdrio pode conduzir ao reconhecimento de lacuna, presu-
mivelmente a integrar de harmonia com a solu¢do material constante da
norma que impds aquela recusa, por ser — atento o primado do Direito
comunitario — “a norma que o proprio intérprete criaria, se houvesse de
legislar dentro do espirito do sistema” (Cédigo Civil, art.° 10.%/3).

Pode, porém, entender-se que na parte em que refere os trabalha-
dores “abrangidos” pelo despedimento e ainda que de modo imper-
feitamente expresso, a letra do preceito do CT em causa (art.° 397.%1)
comporta sentido coincidente com o resultante da norma comunitéria

* Cfr., v.g., o acérdio do Tribunal de Justica das Comunidades Europeias no
processo Faccini Dori c¢. Recreb (Colectdnea de Jurisprudéncia, 1994, p. 1-3325).
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referida. O que permitiria atribuir aquela regra do art.’ 397.%/1 contetido
coincidente, nesta parte, com o decorrente do preceito comunitério (C6-
digo Civil, art.° 9.°).

Afigurando-se possivel, por uma das vias referidas, adequar ambos
os regimes juridicos, da interpretacdo do Direito nacional conforme ao
Direito comunitdrio resultard, no que respeita ao concreto problema em
apreco, que sempre que (i) o nimero de trabalhadores a despedir seja
inferior a cinco ou a dois, conforme os casos®, mas (ii ) no periodo de trés
meses, (iii) outros trabalhadores tenham ji acordado a cessagdo dos
respectivos contratos de trabalho, no 4mbito de processo negocial
impulsionado pelo empregador, e (iv) se mostrem verificados os restantes
elementos constitutivos da nogdo comunitdria de despedimento colectivo,
o0 procedimento a adoptar para fazer cessar aqueles contratos de trabalho
¢ 0 do despedimento colectivo. Voltando 2 hipétese de trabalho que se
vem utilizando, € ao despedimento colectivo que deve recorrer-se para
extinguir os quatro contratos de trabalho remanescentes, alcancada que
foi a adesdo dos restantes vinte e seis trabalhadores para cessacoes
consensuais dos respectivos vinculos.

Os restantes elementos constitutivos da nogdo comunitaria de des-
pedimento colectivo sdo, por um lado, a celebracio de pelo menos cinco
acordos de cessagdo contratual recondutiveis 4 mencionada categoria de
“despedimento por equiparagio” e, por outro, a ocorréncia de despedi-
mentos em numero suficiente para que sejam qualificados como colecti-
vos a luz dos critérios da Directiva (Directiva, art.® 1.%/1).

Sublinhou-se este aspecto porquanto a adequagiio do regime cons-
tante do CT a Directiva nao se faz através da aplicacio cumulativa dos
elementos constitutivos dos dois conceitos de despedimento colectivo —
0 nacional e o comunitdrio. Se é da Directiva comunitdria o conceito de
despedimento por equiparagdo, este apenas é relevante para aferir se o
nimero de cessagdes contratuais preenche o critério quantitativo da
no¢do comunitdria de despedimento colectivo. Se o nimero daquelas
cessagoes, resultantes quer de despedimento stricto sensu, quer de
despedimento por equiparagdo, ficar aquém do limite comunitério, a
mencionada equiparacio torna-se irrelevante.

* Consoante se trate, respectivamente, de média e grande empresa, por um lado,
ou de microempresa e de pequena empresa, por outro (art.’ 397.%/1).
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Regresse-se ao exemplo dado: hd que langar mdo do procedimento
de despedimento colectivo, em empresa com cem trabalhadores, para
extinguir os dltimos quatro contratos de trabalho de um conjunto de
trinta, uma vez obtido o acordo dos restantes vinte e seis trabalhadores
para a revogacdo dos respectivos contratos. Mas apenas na medida em
que ha despedimento colectivo nos termos da Directiva comunitaria, seja
porque num periodo de trinta dias cessaram pelo menos dez contratos de
trabalho (10% dos cem), seja porque o mesmo aconteceu com vinte ou
mais trabalhadores num periodo de noventa dias [art.® 1.%/1, a)].

Porém, estando somente em causa, em empresa da mesma dimen-
$a0, a cessagdo de nove contratos de trabalho e havendo apenas que pro-
mover o despedimento de quatro trabalhadores por cinco deles ja terem
acordado na revogag@o dos respectivos contratos, o procedimento a se-
guir ja ndo seria o de despedimento colectivo, nem face a letra do artigo
397.°/1 do CT, pois o despedimento abrange menos de cinco trabalha-
dores, nem computando para este limite os cinco contratos que termina-
ram por acordo, pois o nimero total de trabalhadores em causa (nove)
ndo atinge o limite minimo a partir do qual h4 despedimento colectivo no
critério comunitario. ’

Lisboa, Outubro de 2006



