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RESUMO

O contrato de trabalho € um contrato-realidade. Sua formacgéao
brota dos fatos, quando presentes determinadas circunstancias
previamente definidas por lei, independentemente da forma
atribuida pelas partes. Portugal e Brasil regulam de forma similar
a caracterizagdo da relagdo de emprego, mas protegem em
densidade diferente a ruptura contratual por iniciativa da empresa.
Este artigo tem a pretensdo de demonstrar essas distingdes,
especialmente a luz das Constituicdes de cada nagéo pesquisada.
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ABSTRACT

The contract of employment is a contract-reality. Its formation
springs from the facts, when given certain circumstances previously
defined by law, regardless of the form assigned by the parties.
Portugal and Brazil similarly regulate the characterization of the
employment relationship, but they protect in different density
the contractual rupture by initiative of the company. This article
intends to demonstrate these distinctions, especially in light of the
constitutions of each nation surveyed.
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1 INTRODUGAO

Brasil e Portugal proibem a despedida arbitraria ou sem justa
causa nas relacgdes de trabalho. E o que emana das respectivas
Constitui¢des vigentes. No solo brasileiro, veremos, a norma tem
eficacia contida.

No entanto, esse desate contratual esta proibido apenas quan-
do formado um contrato de trabalho. Noutros termos, para iman-
tar a protegao constitucional e preceptivos legais, € necessario
gue se caracterize um contrato de emprego’. Por isso, o presente

' Trataremos contrato de trabalho e contrato de emprego como sinénimos.
A primeira expressao é utilizada com largueza no Codigo do Trabalho portu-
gués e na Consolidacao das Leis do Trabalho brasileira. Entretanto, a literatu-
ra brasileira utiliza como sinonimias as expressdes contrato de emprego ou
relagcao de emprego para designar as situagdes em que estao presentes os
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artigo tratara, em breves linhas, dos requisitos de concepgao des-
se contrato de tipo nominado.

Mas esse nao sera o escopo principal; embora importantes os
pressupostos de configuragcao do vinculo de emprego, o estudo
tem outra delimitagao: abordar os diferentes matizes constitucio-
nais — limitativos ou permissivos — respeitantes a dissolugéao do
contrato de trabalho por iniciativa do empregador.

O problema central, pois, esta vinculado as opgoes consti-
tucionais de cada nacgéo; visa abordar as restrigdes a liberdade
de desvincular o trabalhador da empresa, pois Brasil e Portugal
emprestam densidade protetiva diferente nesse dominio. Por isso,
o conteudo do presente ensaio ndo deixa de ser descritivo (no
tocante aos limites da autonomia da vontade — por parte do em-
pregador, para dissolver o contrato de trabalho).

Para cumprir a rota programada, principiamos com um breve
relato histérico do contrato de trabalho; em seguida, avangamos
as formas de cessacgao dos contratos em geral, contemplando
o contrato de emprego; ao cabo, expor-se-ao as hipoteses de
dissolugao contratual, sempre por iniciativa do empregador, nos
contratos de trabalho em Portugal e, comparativamente, no Brasil,
visando extrair consideracoes finais.

2 CONTRATO DE TRABALHO. BREVE INCURSAO HISTORICA

No direito romano, havia somente duas formas de trabalho li-
vre, diferentes da relagdo de emprego da atualidade. Tratava-se
da locatio operis, onde importava o resultado (a obra) (portan-
to, semelhante ao contrato de empreitada), assim como a locatio
operarum, onde afiguravam-se relevantes os servigos presta-
dos (similar a locagao de servigos do direito civil contemporaneo)
(ALVES, 2018, p. 539-540).

respectivos requisitos de formagao desse contrato nominado. A Constituicao
Federal brasileira de 1988 protege a relagao de emprego contra a despedida
arbitraria (art. 7°, inciso |).
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O contrato de trabalho livre, mas subordinado, € um fenémeno
relativamente recente. No século XIX predominava o labor servil
e, anteriormente, sob forma escrava (DELGADO, 2016, p. 298).

A Revolugao Industrial provocou redugcao expressiva nos sa-
larios, pois a mao de obra artesanal foi substituida pela maquina
(que, por sua vez, produzia em série) (VIANNA, 2000, p. 32). Esse
fato marcante, verificado na segunda metade do século XVIII, natu-
ralmente desencadeou um movimento da classe operaria por me-
Ihores condigdes de trabalho, por leis mais protetivas ao trabalho.

No Brasil, a Consolidacao das Leis do Trabalho — CLT (BRASIL,
1943) reuniu diversos diplomas legislativos avulsos de regulamen-
tacao do trabalho subordinado, com as caracteristicas do vinculo
de emprego.

Em Portugal, as primeiras regulamentagdes do trabalho se
encontram no Codigo Civil de 1867. Pressupondo uma parida-
de formal, regulava, em poucos artigos, o “servico salariado”, a
“aprendizagem” e o “servigo doméstico” (que incluia os “criados
de lavoura”). Mais tarde, o Decreto de 14 de abril de 1891 inaugu-
rou um sistema minimo de protegao legal de mulheres e menores
(dispondo sobre a idade minima de trabalho, duracdo maxima de
labor etc.). Com a primeira Republica em 1910, seguiram-se legis-
lagdes avulsas para regular direito de greve, responsabilidade por
acidente do trabalho e jornada maxima de trabalho. Com a queda
da primeira republica pelo “Estado Novo” em 1926, sobrevieram a
Constituicao Politica de 1933 e o Estatuto do Trabalho Nacional no
mesmo ano. Surgiu o DL 49408/69, de 24 de novembro, relativo
a Lei do Contrato de Trabalho (LCT). Em 2003 e 2009, Portugal
codificou a legislacao material do trabalho, com a finalidade de sis-
tematizar o conjunto de normas (FERNANDES, 2017, p. 45-58).2

2 Aevolugdo legislativa ndo é exaustiva, sendo meramente referencial, para
demonstrar um movimento de crescente regulamentacao do trabalho (interven-
cionismo estatal), mas que, no final dos anos 1980 e inicio de 1990, abala-se
por um sopro neoliberal de flexibilizagao.
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3 REQUISITOS DE FORMAGCAO DO CONTRATO DE TRABA-
LHO: Portugal e Brasil. Principios da segurancga e da continuidade
no emprego

Atualmente, o contrato de emprego constitui “a relagdo juridica
mais importante e frequente entre todas as relagdes de trabalho
que se tém formado na sociedade capitalista” (DELGADO, 2016,
p. 298).

Sua formacgao esta condicionada a pressupostos especificos
e brota do contexto fatico, independentemente da forma que lhe
outorguem as partes contratantes. Por isso, o contrato de trabalho
€ um “contrato-realidade”.?

O Coadigo Civil portugués de 1966 prevé a nog¢ao do contrato
de trabalho como sendo

aquele pelo qual uma pessoa se obriga, mediante
retribuicdo, a prestar a sua actividade intelectual ou
manual a outra pessoa, sob a autoridade e direcgao
desta (art. 1.152) (PORTUGAL, 2018).

O Caodigo do Trabalho lusitano de 2009 contém praticamente
igual previsao (art. 11):

Contrato de trabalho é aquele pelo qual uma pes-
soa singular se obriga, mediante retribuicao, a pres-
tar a sua atividade a outra ou outras pessoas, no
ambito de organizagao e sob a autoridade destas
(PORTUGAL, 2009b).

3 Em Portugal, a lei presume o contrato de trabalho sob certas circunstan-
cias faticas (art. 12 do Cadigo do Trabalho — Lei 7/2009, de 12 de fevereiro):
a) A atividade seja realizada em local pertencente ao seu beneficiario ou por
ele determinado; b) Os equipamentos e instrumentos de trabalho utilizados
pertengam ao beneficiario da atividade; c) O prestador de atividade observe
as horas de inicio e de término da prestagéo, determinadas pelo beneficiario
desta; d) Seja paga, com determinada periodicidade, uma quantia certa ao
prestador de atividade, como contrapartida desta; e) O prestador de atividade
desempenhe fungdes de diregédo ou chefia na estrutura organica da empresa
(PORTUGAL, 2009Db).
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Segundo Maria do Rosario Palma Ramalho (2016, p. 20), os
conceitos devem ser conjugados. Enquanto o Cédigo Civil esta-
belece o trabalho intelectual ou manual, o Cédigo do Trabalho
(CT) registra a figura da pluralidade de empregadores. A nosso
juizo, o CT estabelece a caracteristica intuito persona da relagao
juslaboral, ao registrar o labor prestado por pessoa singular.

Em linhas gerais, sdo pressupostos do contrato de trabalho
pela legislagédo portuguesa: pessoa singular (pessoalidade), retri-
buicdo (onerosidade), prestacao de servigos (atividade laboral),
no ambito da organizagdo dos beneficiarios do trabalho (subordi-
nacgao juridica) (RAMALHO, 2016, p. 23).

No Brasil, a CLT considera empregado a pessoa fisica que
prestar servigos de natureza nao eventual a empregador, sob a
dependéncia deste e mediante salario (art. 3°) (BRASIL, 1943).

Comparativamente, o Brasil inscreve praticamente os mesmos
requisitos da lei portuguesa; entretanto, acresce o pressuposto
da nao eventualidade na prestacéo de servigos. Portanto, ainda
que prestado por pessoa singular, mediante salario, sob depen-
déncia do empregador (requisitos até aqui coincidentes com a lei
portuguesa), deve ser aplicada a teoria dos fins da empresa
(CAIRO JUNIOR, 2014, p. 268-269), segundo a qual o labor deve
estar relacionado, direta ou indiretamente, as atividades normais
do empregador.*

Formado o vinculo de emprego, o desate passa a receber pro-
tecéo legal.

Dai exsurge, na Constituicdo lusitana, o principio da segu-
ranca no emprego. Anténio Monteiro Fernandes (2018, p. 134)
obtempera que esse principio permeou os legisladores europeus

4 Essa definigdo encontra assento no ordenamento brasileiro: art. 9°, § 4°, do
Decreto 3.048: Entende-se por servigo prestado em carater ndo eventual aque-
le relacionado direta ou indiretamente com as atividades normais da empresa
(BRASIL, 1999).
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na segunda metade do século XX, nomeadamente, no caso de
Portugal, por conta da instabilidade politica e perturbagao econo-
mica, necessitando, por isso, a intervencéao legislativa para asse-
gurar a estabilidade no emprego.

Ao tratar da Carta Magna brasileira, José Afonso da Silva ite-
ra que:

se a Constituicdo garante a relagao de emprego, o
principio € o da sua conservacgado e nao o da sua
substituicdo (SILVA, 2017, p. 293).

Dai compreende-se que a indenizagao (pelo despedimento) é
sucessiva a um direito que lhe precede: ao da garantia de em-
prego. Entretanto, conforme sera abordado a frente, a noticiada
garantia ndo é tida como principio no ordenamento brasileiro,
pois carece de autoaplicabilidade. Em verdade, o principio é da
continuidade da relagao de emprego.®

Aqui reside a primeira diferenca importante: enquanto Portugal
assenta o contrato de trabalho no principio da seguranga no em-
prego, criando mecanismos para concretiza-lo, o Brasil hauriu a
principio a continuidade do vinculo contratual, pois o constituinte
originario relegou a lei complementar a regulagéo da segurancga.

4 DISSOLUGAO DO CONTRATO DE TRABALHO. RESILIGAO,
RESOLUGAO, REVOGAGAO, RESCISAO E FORGA
MAIOR. CONCEITOS

Antes do estudo relacionado a dispensa por iniciativa do em-
pregador, cumpre-nos estabelecer as diferentes formas de cessa-
¢ao dos contratos em geral, extensiva aos contratos de trabalho.

5 Nesse sentido, colhe-se da Sumula 212 do Tribunal Superior do Trabalho:
O 6nus de provar o término do contrato de trabalho, quando negados a pres-
tagdo de servico e o despedimento, é do empregador, pois o principio da con-
tinuidade da relagéo de emprego constitui presungéo favoravel ao empregado
(BRASIL, 2003).
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A dissolucao pode ocorrer por resilicao, resolugao, revoga-
¢ao, rescisao e forga maior.

No ambito dos contratos de trabalho, a resiligao ocorre quan-
do ha mutuo acordo ou quando se opera o direito potestativo
unilateral de resilir o ajuste; nesse ultimo caso, independe da
aceitacao da outra parte; portanto, € ato de indole constitutiva e
tem natureza recepticia (MARANHAO, 2000, p. 562-563).

Ja a resolugao ocorre por inexecugao faltosa, por descum-
primento das obrigagcées por uma das partes. Considerando que
o contrato de trabalho é sinalagmatico (envolve obrigagdes reci-
procas entre as partes), o descumprimento dessas obrigagodes, a
depender da gravidade, pode permitir que seja 0 mesmo resolvi-
do por uma das partes (MARANHAO, 2000, p. 565).

Segundo Délio Maranhao (2000, p. 566), a rescisao ocorre
quando ha nulidade do contrato, absoluta ou relativa.®

Ja a revogacao é propria dos contratos a titulo gratuito, embo-
ra possa ocorrer nos casos de contrato oneroso (v. g. mandato).
Entretanto, o Cddigo do Trabalho portugués de 2009 conside-
ra a revogagao como uma das formas de cessagéo do contrato
de trabalho, quando empregador e trabalhador, por acordo, as-
sim estabelecem.

No que concerne a forga maior, trata-se da impossibilidade de
execugdo de qualquer contrato (MARANHAO, 2000, p. 561).

No presente trabalho, valemo-nos das expressdes genéricas
dissolucao ou cessagao do contrato de trabalho, embora a pre-
tensao seja referirmo-nos ao desate por iniciativa do empregador.

6 O Cadigo do Trabalho portugués preconiza que “a nulidade ou a anulagao
parcial ndo determina a invalidade de todo o contrato de trabalho, salvo quando
se mostre que este nao teria sido celebrado sem a parte viciada” (art. 121, n°
1), disciplinando que “o contrato de trabalho declarado nulo ou anulado produz
efeitos como valido em relagdo ao tempo em que seja executado” (art. 122, n°
1) (PORTUGAL, 2009b).
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Tecnicamente, a dispensa por vontade da empresa corresponde
a resiligao ou, quando motivada por inexecucgao faltosa do em-
pregado, por meio de resolugao.

5 PORTUGAL: proibicao da despedida arbitraria

A Constituicao da Republica de Portugal inaugura os direitos,
liberdades e garantias dos trabalhadores com o direito a seguran-
ca no emprego.” Trata-se do art. 53, que preconiza:

E garantida aos trabalhadores a seguranga no em-
prego, sendo proibidos os despedimentos sem jus-
ta causa ou por motivos politicos ou ideoldgicos
(PORTUGAL, 2009b).8

A Convencao 158 da Organizacéao Internacional do Trabalho
(OIT), conhecida como Convencado de Genebra de 1982, foi
ratificada em Portugal® no ano de 1994. Entre outras disposi-
¢oes, restringe a cessacao do contrato por motivos relaciona-
dos a capacidade ou ao comportamento do trabalhador (art.
4°), desde que o ultimo possa defender-se das acusagdes que
Ihe forem feitas (art. 7°). Permite que o pais preveja, no am-
bito interno, motivos econémicos, tecnoldgicos, estruturais
ou analogos (art. 14) para despedimento, o que efetivamente
ocorreu em Portugal, conforme trataremos adiante. Entretanto, a
Convencéao 158 da OIT atribuiu ao empregador o peso da prova
sobre a causa justificadora do despedimento (art. 9°, n° 2, “a”)
(ORGANIZACAO, 1982).

7 J. J. Gomes Canotilho e Vital Moreira (2007, p. 707) advertem que o direito
a seguranga no emprego consta como o primeiro dos direitos, liberdades e
garantias dos trabalhadores na Constituicdo portuguesa, o que, de certa for-
ma, consubstancia o préprio direito a vida do trabalhador; o direito de manter-
-se empregado.

8 O Cébdigo do Trabalho de 2009 corrobora: E proibido o despedimento sem
justa causa ou por motivos politicos ou ideolégicos (PORTUGAL, 2009b).

¢ Por meio do Decreto do Presidente da Republica 68/94 de 27 de agosto.
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A partir do ano de 1975, por meio de diplomas legais avulsos,
Portugal passou a permitir a cessagao do contrato pelo emprega-
dor, apenas por justa causa disciplinar e por despedimento coleti-
VO, 0 que vigorou por quase uma década e meia (FERNANDES,
2017, p. 523). Essa rigidez na cessag¢ao do contrato levou a
multiplicagao dos contratos a termo (RAMALHO, 2016, p. 747).
Contudo, essa inflexibilidade foi reduzida pela LCCT de 1989,
que passou a permitir outras formas de despedida por iniciati-
va do empregador: extingado do posto de trabalho e inadaptacéao
do trabalhador. Essa mesma lei dispensou a autorizagao admi-
nistrativa para o despedimento coletivo (FERNANDES, 2017,
p. 522-524).

Embora perceba-se um movimento pendular (ora enrijecen-
do-se a garantia constitucional de permanéncia do trabalhador
no posto de trabalho, ora flexibilizando-a), fato € que persiste,
nomeadamente com a vigéncia da Constituicdo da Republica de
Portugal de 1976, o principio da seguranga no emprego ou o
principio da proibicao dos despedimentos sem justa causa
(RAMALHO, 2016, p. 737), inclusive com a garantia de imutabili-
dade, limitando, por isso, a revisao constitucional pelo constituin-
te derivado.™

E, para dar concretude a protecao constitucional, o ordena-
mento juridico portugués consagra mecanismos que levam a im-
pessoalidade na dissolucéo contratual de trabalho, independen-
temente da identidade do empregado (CANOTILHO; MOREIRA,
2007, p. 710). Por isso, em Portugal, o despedimento por iniciativa

0 Decreto-Lei 64-A/89, de 27 de fevereiro, que instituiu o Regime Juridico de
Cessacgao do Contrato Individual de Trabalho e da Celebragao e Caducidade do
Contrato de Trabalho a Termo, conhecida pela sigla LCCT (PORTUGAL, 1989).

" Nesse sentido, o art. 288 da Constituicdo da Republica de Portugal de 1976
estabelece limites materiais de revisao, in verbis: As leis de revisdo constitu-
cional terdo de respeitar: [...] €) Os direitos dos trabalhadores, das comissdes
de trabalhadores e das associacgdes sindicais (PORTUGAL, 1976).
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do empregador atualmente esta circunscrito'? a quatro hipéteses
bem delimitadas:

a) por ato imputavel ao trabalhador (justa causa subjetiva);
b) coletivo;

c) por extingdo do posto de trabalho;

d) por inadaptacao.

Vejamos cada uma das hipoéteses:

5.1 Fato imputavel ao trabalhador

A nogao de justa causa subjetiva compreende o comporta-
mento culposo do trabalhador que, pela sua gravidade e conse-
guéncias, torne imediata e praticamente impossivel a subsisténcia
da relagao de trabalho™.

O sistema portugués, tal qual o brasileiro, segue hipoteses ta-
xativas (numerus clausus) na delimitagdo dos comportamentos™

2.0 Cddigo do Trabalho de 2009 prevé outras formas — ndo taxativas — de
cessagao do contrato de trabalho: pela caducidade (quando verifica-se o ter-
mo do contrato; uma impossibilidade superveniente do trabalhador de prestar
servigo e do empregador de recebé-lo; ou pela reforma do trabalhador, nos
casos de velhice e invalidez); pela revogagao (por acordo entre empregado e
empregador); por iniciativa do trabalhador, a saber: resolugao (quando ha justa
causa no comportamento do empregador) ou por dentincia (quando ndo ha
justa causa para a ruptura contratual, sendo a deciséo unilateral do empregado
de resilir) (PORTUGAL, 2009b). No presente estudo, pretendemos delimitar as
quatro hipéteses de cessagao do contrato por iniciativa do empregador, por-
quanto relacionadas a limitagao do principio da autonomia da vontade.

3 Art. 351, n° 1, do Cdédigo do Trabalho de 2009 (PORTUGAL, 2009b).

4 A despeito das hipdteses que legitimam a justa causa, conferir o art. 351,
n° 2, do Codigo do Trabalho de 2009. Apenas a titulo exemplificativo, citam-se
alguns dos comportamentos: desobediéncia ilegitima de ordens provenientes
de superiores hierarquicos; provocacgao repetida de conflitos com trabalhadores
da empresa; faltas nao justificadas ao trabalho que determinem diretamente
prejuizos ou riscos graves para a empresa, ou cujo numero atinja, em cada
ano civil, cinco seguidas ou 10 interpoladas, independentemente de prejui-
Z0 ou risco; redugdes anormais de produtividade, e assim por diante. Mas,
para além das tipificagdes faticas, € necessario “nexo de causalidade entre
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que motivam a dissolugao do contrato por justa causa do traba-
Ihador. Para fundamentar o ato imputavel, a empresa deve emitir
a “nota de culpa”, lastreada em inquérito prévio, quando necessa-
rio, para fundamenta-la. A nota de culpa deve ser encaminhada
a comissao de trabalhadores e ao sindicato representativo dos
empregados, quando o trabalhador for representante sindical.

O trabalhador dispde de 10 dias uteis para consultar o proces-
so e responder a referida nota. Portanto, abre-se efetivo contra-
ditério, na esfera administrativa-empresarial. Em seguida, ins-
taura-se a instrugédo do procedimento; o empregador pode ouvir
testemunhas e realizar diligéncias. A comisséo de trabalhadores
pode apresentar parecer. Ultimada a instrucéo, a empresa dispde
de 30 dias para proferir decisdo fundamentada e por escrito (ato
solene) acerca do despedimento, sob pena de caducidade do di-
reito de aplicar a sangéo.

A rigidez formal do processo de despedimento motivado é
caracteristica do sistema portugués, que preconiza quatro fa-
ses bem demarcadas: acusacgao, defesa, instrucdo e decisao
(SOUZA, 2017, p. 20). A inobservancia dos procedimentos legais
torna insubsistente o desate contratual, que pode ser anulado
pelo Tribunal, quando provocado por agao de impugnacgao ju-
dicial da regularidade e licitude do despedimento’s. Portanto,
passa a interessar ao empregador, que detém o énus da prova, a
observancia dos aspectos formais e materiais que dao sustenta-
culo ao procedimento, sob pena de anulacao do ato.

Nesse ponto, o sistema de aplicagao da justa causa € bastante
distinto do brasileiro; nesse ultimo, a empresa pode decidir pela
aplicagao da pena maxima, sob revisao judicial, se assim preten-
der o demissionario. Porém, a anulagao judicial da justa causa

esse comportamento e a impossibilidade de subsisténcia da relagao laboral”
(PORTUGAL, 2010, grifo nosso).

S Prevista no art. 98-B e ss. do Cédigo de Processo do Trabalho Portugués
(PORTUGAL, 1999).
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provoca mera conversao da despedida em ruptura do liame sem
justo motivo, quando esvaziados os fundamentos determinantes
da pena maxima. Como consequéncia, a lei brasileira limita-se a
prever efeitos pecuniarios (a exemplo da indenizagdo do periodo
relativo ao aviso prévio e acréscimo de 40% sobre valores deposi-
tados no Fundo de Garantia do Tempo de Servigo, assim como o
recebimento de documentos para habilitagdo no programa do se-
guro-desemprego, pago pelo Fundo de Amparo ao Trabalhador'®,
e nao pelo empregador). A desconstituicao da justa causa, porém,
diversamente do sistema lusitano, ndo promove a reintegragéo do
trabalhador, salvo excecgdes legais.

5.2 Despedimento coletivo

O sistema de despedimento portugués foi estruturado na im-
pessoalidade. Por isso, o desligamento do trabalhador, ainda que
justificado por razdes econdmicas, nao comporta individualizagéo.
Desse modo, a ruptura contratual pela via coletiva tem fundamen-
to objetivo, ndo vinculado com o comportamento do trabalhador."”

Visando a harmonizar o mercado interno, a Directiva 98/59/CE
do Conselho prevé a aproximacao das legislagcdes dos Estados-
membros da Unido Europeia, relativamente aos despedimentos
coletivos (UNIAO EUROPEIA, 1998). Mesmo assim, o sistema
portugués prevé indenizagdes menores, se comparado aos de-
mais paises europeus (RAMALHO, 2016, p. 875), nomeada-
mente pelas sucessivas redugdes oriundas do Memorando de
Entendimento entre Portugal, Fundo Monetario Internacional,
Banco Central Europeu e Comissao Europeia (essas trés ultimas
instituicbes formam a Troika).

6 Art. 10 da Lei 7.998, (BRASIL, 1990a), com a redagéo que |he foi atribuida
pela Lei 12.513 (BRASIL, 2011).

7 Segundo Anténio Monteiro Fernandes (2017, p. 616), as razdes subjetivas
nao integram o despedimento coletivo. Ainda que a despedida seja coletiva-
mente empreendida (em razdo do comportamento do grupo de trabalhado-
res), ndo se trata de despedimento coletivo. Esse ultimo é de causa objetiva,
nao subjetiva.

Rev. Esc. Jud. TRT4, Porto Alegre, v. 2, n. 3, p. 43-76, jan./jun. 2020 55



Em Portugal, entende-se por coletivo o despedimento simulta-
neo (ou no periodo sucessivo de trés meses) de duas ou mais pes-
soas (para micro ou pequena empresa) ou cinco ou mais trabalha-
dores (para média ou grande empresa)'®, quando fundamentado
por motivos de mercado (redugao da atividade da empresa pro-
vocada pela diminui¢ao previsivel da procura de bens ou servigos
ou impossibilidade superveniente, pratica ou legal, de colocar es-
ses bens ou servigos no mercado), motivos estruturais (desequi-
librio econdmico-financeiro, mudanca de atividade, reestruturacao
da organizacgao produtiva ou substituicdo de produtos dominantes)
e motivos tecnolégicos (alteragdo nas técnicas ou processos de
fabrico, automatizacao de instrumentos de producéo, de controle
ou de movimentacgao de cargas, bem como informatizagao de ser-
vigos ou automatizacao de meios de comunicacdo).®

Entre as hipéteses objetivas de desate contratual por iniciati-
va do empregador, o despedimento coletivo encontra maior inci-
déncia no direito portugués. Os motivos econdmicos (subjacentes
a esse tipo de cessagdo do contrato) “sao dificilmente sindica-
veis pelo tribunal” (RAMALHO, 2016, p. 882). Segundo Antonio
Monteiro Fernandes (2017, p. 619), o regime de despedimento co-
letivo € claramente liberal, pois envolve fatores subjetivos como

as “expectativas”, “previsdes” e “tendéncias” dos empresarios.

De qualquer modo, a lei portuguesa determina a participagao
ativa dos trabalhadores e a intervencao do ministério responsavel
pela area laboral. Para viabilizar o despedimento coletivo, a em-
presa deve comunicar a comissao de trabalhadores e, na sua fal-
ta, a comissao intersindical ou as comissoées sindicais da empresa
representativa dos trabalhadores, contendo os motivos invocados

8 “Considera-se: microempresa aquela com menos de 10 trabalhadores.
Pequena empresa aquela que emprega 10 a menos de 50 trabalhadores.
Média empresa a que emprega 50 a menos de 250 empregados e grande
empresa a que contrata mais de 250 trabalhadores” (art. 100 do Cddigo do
Trabalho (PORTUGAL, 2009b)).

° Art. 359 do Cadigo do Trabalho (PORTUGAL, 2009b).
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para o despedimento, o quadro de pessoal com os setores da
empresa, os critérios para selegcao dos trabalhadores que seréao
despedidos e o numero deles, entre outros requisitos formais.?°

Decidindo pelo despedimento coletivo, a empresa deve conce-
der um aviso prévio segundo a antiguidade do trabalhador, que
vai de 15 a 75 dias, sem prejuizo da compensacgao (indenizagao)
pela ruptura contratual, correspondente a 12 dias de retribuigao
base e diuturnidade por cada ano completo?', com os limites esta-
belecidos pela Lei n° 23 (PORTUGAL, 2012).22 Recebido o valor
pelo trabalhador, presume-se que aceitou o despedimento, salvo
quando devolver (ou colocar a disposi¢gao) o montante a empresa,
para questionar a licitude da dissolugcédo contratual.

5.3 Despedimento por extingao do posto de trabalho

Os motivos subjacentes ao despedimento por extingdo do pos-
to de trabalho sao os mesmos do despedimento coletivo: razdes
de mercado, estruturais ou tecnolégicas. A extincdo do posto
de trabalho, porém, permite o desligamento individual, o que n&o
se confunde com a justa causa subjetiva (oriunda de fato imputa-
vel ao trabalhador), pois a extingdo do posto de trabalho configura
um despedimento por justa causa objetiva (FERNANDES, 2017,
p. 598). Noutras palavras, os motivos determinantes da extingéo
do posto laboral ndo podem estar relacionados a conduta culposa
do trabalhador ou do empregador?3.

20 Art. 360 do CT (PORTUGAL, 2009b).
21 Arts. 363 e 366, n° 1 do CT (PORTUGAL, 2009b).

22 A cessacao por despedimento coletivo ganhou limites ainda maiores a partir
da Lein® 23/2012, de 25 de junho. Antes dela, previa-se a indenizagdo minima
de trés remuneragdes base mais diuturnidades. A redugao da compensagao
foi objeto de agéo perante o Tribunal Constitucional, que rejeitou o pedido de
inconstitucionalidade dessa diminui¢do (Ac. 602/2013, de 20 de setembro), “por
considerar que se trata de uma medida de contengéo dos custos do trabalho
que se justifica na conjuntura econémica do pais” (RAMALHO, 2016, p. 885).

2 Conforme art. 368, n° 1, “a” do CT. A verificagdo da conduta culposa do em-
pregador (no ambito do despedimento por extingao do posto de trabalho) é de
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Prossegue o Cédigo do Trabalho ao disciplinar essa modalida-
de de cessacgao contratual: permite-a quando presente a impossi-
bilidade pratica de subsisténcia do contrato; quando nao existam,
na empresa, contratos de trabalho a termo para tarefas corres-
pondentes que possam ser preferencialmente extintos; e que nao
seja aplicavel o despedimento coletivo (PORTUGAL, 2009a).

A guisa de contextualizac&o histérica, o despedimento por ex-
tincdo do posto de trabalho foi introduzido no ordenamento juridico
portugués pelo Decreto-Lei 64-A (PORTUGAL, 1989). Mais adian-
te, fruto do Memorando de Entendimento firmado por Portugal
com Troika em 201124, sobreveio a Lei n° 23 (PORTUGAL, 2012),
possibilitando ao empregador definir os “critérios relevantes e ndo
discriminatdrios face aos objetivos subjacentes a extingdo do pos-
to de trabalho”, o que, ao ver do Tribunal Constitucional, denota-
va conceitos vagos e indeterminados, pois transferia a empresa
essa definigao, estando, pois, em descompasso com o art. 53 da
Constituicdo da Republica de 1976.

A declaracao de inconstitucionalidade em controle abstrato deter-
minaria a repristinacédo da lei anterior?. De qualquer modo, em razao

dificil avaliacdo pragmatica. Maria do Rosario Palma Ramalho (2016, p. 903)
esclarece que, “na parte em que se refere ao empregador, este requisito se
deve limitar & exigéncia de que os motivos por ele indicados para a extingéo
do posto de trabalho ndo sejam meramente aparentes, disfarcando um despe-
dimento com outro fundamento.”

24 Colhe-se do item 4.5, Il, do Memorando de Entendimento de 2011: “Os des-
pedimentos individuais associados a extingdo do posto de trabalho nao de-
vem necessariamente seguir uma ordem pré-estabelecida de antiguidade, se
mais do que um trabalhador estiver destinado a fungdes idénticas (art. 368
do Caodigo do Trabalho). A ordem pré-definida de antiguidade nao é neces-
saria desde que o empregador estabelega um critério alternativo relevante e
nao discriminatério (semelhante ao ja existente no caso dos despedimentos
colectivos)”. Assim, a Lei 23/2012 pretendeu flexibilizar o despedimento por
extingao do posto de trabalho, retirando o critério da antiguidade do trabalha-
dor, permitindo ao empregador eleger critérios alternativos relevantes e nao
discriminatérios, cuja vagueza legitimou a declaragao de inconstitucionalidade
pelo Tribunal Constitucional (PORTUGAL, 2013).

% Art. 282, n° 1, da CRP1976 9 (PORTUGAL, 1976).
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da incompatibilidade com a Constituicdo (declarada pelo Tribunal
Constitucional Portugués), sobreveio a Lei n° 27 (PORTUGAL,
2014), atualmente vigente, disciplinando uma sequéncia objetiva de
critérios relevantes e nao discriminatorios para o despedimento por
extingdo do posto de trabalho, quando existe pluralidade de postos
de trabalho de conteudo funcional idéntico na empresa:

a) pior avaliagdo de desempenho, com parédmetros
previamente conhecidos pelo trabalhador;

b) menores habilitagdes académicas e profissionais;

¢) maior onerosidade pela manuteng¢ao do vinculo
laboral do trabalhador para a empresa,;

d) menor experiéncia na fungao;

e) menor antiguidade na empresa. (Art. 368, n° 2, do
CT (PORTUGAL, 2009b)).

No tocante a forma, essa modalidade de desate contratual
requer a comunicagao escrita a comissao de trabalhadores ou,
na sua falta, a comissao intersindical ou comissao sindical, ao
trabalhador afetado pela dispensa e, se for representante sin-
dical, a respectiva associagao, contendo: os motivos justificati-
vos; a necessidade de despedir o trabalhador afeto ao posto de
trabalho a ser extinto e os critérios de selegao (Art. 369 do CT
(PORTUGAL, 2009b)).

5.4 Despedimento por inadaptacgao

A ultima modalidade de cessacao do contrato por iniciativa do
empregador diz respeito a inadaptacao superveniente do traba-
Ihador ao posto de trabalho, que traduz impossibilidade pratica de
seguir o contrato, pelos seguintes motivos:

a) redugdo continuada? de produtividade ou
de qualidade;

% Aqui percebe-se alguma semelhanga com a despedida por justa causa sub-
jetiva (fato imputavel ao trabalhador), em razéo da redugao anormal de produ-
tividade (art. 351, n° 2, “m”, do CT. PORTUGAL, 2009b).
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b) avarias repetidas nos meios afetos ao posto
de trabalho;

C) riscos para a seguranga e saude do trabalhador,
de outros trabalhadores ou de terceiros (desde que
ndo provocados por fato imputavel & empresa) (Art.
374 do CT (PORTUGAL, 2009b)).

Alei portuguesa prevé duas situagdes de extingdo do contrato de
trabalho por inadaptacao: quando sio introduzidas modificacdes
no posto laboral e 0 empregado nao se ajusta; ou quando o traba-
Iho permanece o mesmo (sem modificagdo), mas a modificagao
substancial se verifica na prestacao dos servigos pelo trabalhador.

No primeiro caso (quando se altera o posto de trabalho), a em-
presa deve esforcar-se para evitar o despedimento; por exem-
plo, tem o dever de ministrar formacao profissional adequada as
modificacdes no posto de trabalho e ndo pode haver outro pos-
to disponivel que seja compativel com a categoria profissional
do trabalhador.

Quando o posto de trabalho se mantém igual (segundo caso) e,
mesmo assim, sobrevém a inadaptacao do trabalhador (a inadap-
tacao deve ser superveniente), o empregado deve ser comunica-
do, com documentos probatdrios, acerca da redugao continuada
de produtividade ou de qualidade, avarias aos meios afetos ao
posto de trabalho ou risco para a seguranga e saude do trabalha-
dor, de outros colegas ou terceiros, permitindo que o empregado
se pronuncie por escrito.

Ao lado dessas duas hipoteses (quando ha ou ndo modificagao
no posto de trabalho), coloca-se uma outra situagdo: quando o
trabalhador esta afeto a cargo de complexidade técnica ou dire-
¢ao, deixando de cumprir os compromissos escritos previamente
ajustados, tornando praticamente impossivel a subsisténcia do
vinculo. Havendo ou ndo modificagao no posto laboral, trata-se
de inadaptacao que permite a dissolugao contratual.

Mas a licitude do despedimento por inadaptacdo deman-
da a manuteng¢ao do nivel de emprego. Vale dizer, nos 90
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dias seguintes ao despedimento (Art. 380 do CT (PORTUGAL,
2009b)), deve a empresa contratar ou transferir um trabalhador
para a fungdo que vagou.

5.5 Consequéncias da ilicitude do despedimento

Declarada a ilicitude do despedimento pelo Tribunal (em quais-
quer das quatro modalidades de ruptura contratual por iniciativa
do empregador acima sintetizadas), o trabalhador faz jus a rein-
tegracao no emprego, com o recebimento das retribuicbes desde
o despedimento até o transito em julgado da decisao (Art. 390 do
CT (PORTUGAL, 2009b)), sem prejuizo das indenizagdes patri-
moniais e nao patrimoniais.

Se o trabalhador optar por nao ser reintegrado, o Tribunal deve
arbitrar a indenizacao correspondente ao valor entre 15 e 45 dias
de retribuicido base e diuturnidades por cada ano completo ou
fracdo (Art. 391 do CT (PORTUGAL, 2009b)). Em caso de mi-
croempresa ou trabalhador que ocupe cargo de administragao ou
de direcao, o empregador pode requerer que o Tribunal substitua
a reintegragao pela indenizagao; nesse caso, o valor a ser fixado
correspondera a entre 30 e 60 dias de retribuicdo base e diuturni-
dades por cada ano completo ou fragao, garantindo-se, porém, um
valor minimo de seis meses de retribuicdo base e diuturnidades
a titulo de compensacao (Art. 392 do CT (PORTUGAL, 2009b)).

6 BRASIL. VEDAGAO A DESPEDIDA IMOTIVADA

A Consolidacéo das Leis do Trabalho, na sua redagao original
de 1943, assegurava a estabilidade para o trabalhador com mais
de 10 anos de servigo (estabilidade decenal).?” Em 1966, o Brasil
criou o Fundo de Garantia do Tempo de Servigco (FGTS), entdo

27 Conforme o Art. 492 da CLT, o empregado que contar mais de 10 anos
de servigo na mesma empresa nao podera ser despedido sendo por moti-
vo de falta grave ou circunstancia de forga maior, devidamente comprovadas
(BRASIL, 1943).
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opcional para o trabalhador, visando a permitir o despedimento
por iniciativa da empresa, com acesso daquele ao saldo do fundo.

A Emenda Constitucional n® 1, de 17 de outubro de 1969
(BRASIL, 1969), que praticamente reformulou a Constituicdo de
1967, assegurou como direito dos trabalhadores a “estabilidade,
com indenizagao ao trabalhador despedido ou fundo de garan-
tia equivalente.”

A partir da Constituicado Federal de 1988 (BRASIL, 1988), a
protecao contra a despedida arbitraria ou sem justa causa passou
a figurar no rol de direitos sociais, a depender de lei complemen-
tar. Até hoje, a matéria nao foi regulamentada, caracterizando a
protecao constitucional como norma de efeito contido, segundo
ensina José Afonso da Silva (2017, p. 293).

Nos debates que precederam o texto constitucional de 1988,
estabeleceu-se natural dicotomia: desde constituintes mais libe-
rais (qQue objetavam o desfazimento unilateral do contrato de tra-
balho com ampla liberdade) até aqueles de postura mais rigida
em favor da classe trabalhadora (que pretendiam uma proibigao
quase absoluta do desate contratual por iniciativa da empresa)
(SILVA, 2017, p. 292). A nosso juizo, vigorou uma posigao inter-
média, mas eficazmente ociosa.

O caminho percorrido até chegar-se a redacgéo final demonstra
um pendular debate de forgas antagdnicas. O substitutivo n® 1 da
comissao de sistematizacdo da Constituicao inicialmente previu
como garantia o “contrato de trabalho protegido contra despedida
imotivada ou sem justa causa, nos termos da lei”. Entretanto, o
substitutivo n° 2 aprofundou a densidade protetiva, ao asse-
gurar os seguintes direitos, segundo esclarece Joao Alberto de
Oliveira Lima:

garantia de emprego, protegido contra despedida
imotivada, assim entendida a que ndo se fundar em:
[art. 6°, 1] a) contrato a termo, nas condi¢des e pra-
zos da lei; [art. 6°, 1] b) falta grave, assim conceitua-
da em lei; [art. 6°, I] ¢) justa causa, fundada em fato
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econdmico intransponivel, tecnolégico ou em infor-
tunio na empresa, de acordo com critérios estabele-
cidos na legislacdo do trabalho (LIMA, 2013, p. 87).

O texto agora vigente preconiza como direito social:

relagdo de emprego protegida contra despedida
arbitraria ou sem justa causa, nos termos de lei
complementar, que prevera indenizagdo compen-
satoria, dentre outros direitos (Art. 7°, inciso |, da
Constituicao da Republica Federativa do Brasil de
1988 (BRASIL, 1988)).

José Afonso da Silva (2017, p. 292) aponta ambiguidade no
texto atual, pois indaga: o que ficou a depender de lei comple-
mentar: a definicdo de protegao contra a despedida arbitraria ou
sem justa causa? Ou a definicdo do que vem a ser a indenizacao
compensatoéria? Para o autor, a relacdo de emprego protegida
contra a despedida imotivada € de aplicabilidade imediata. Por
isso, a lei complementar serviria para definir os critérios limitativos
desse direito eficazmente aplicavel.

Todavia, a posicao do notavel constitucionalista ndo encontrou
assento na jurisprudéncia. O Tribunal Superior do Trabalho?® tem
rejeitado o pedido de garantia de emprego, quando fundado na
aplicabilidade incontida do art. 7°, inciso |, da Constituicdo Federal
de 1988. O Supremo Tribunal Federal, por seu turno, acolheu
medida cautelar em acgao direta de inconstitucionalidade, deter-
minando a interpretagdo conforme a Constituicdo, para afastar
a autoaplicacdo da Convencao 158 da OIT como impeditiva da
cessacao imotivada do contrato, pois a Constituicio reservou a
matéria a lei complementar.2®

28 Nesse sentido: Tribunal Superior do Trabalho — Acérdao com o n° ED-AIRR
- 565-71.2014.5.17.0002, de 16 de maio de 2018. Relator Mauricio Godinho
Delgado (BRASIL, 2018).

2 Supremo Tribunal Federal — Acérddo com o n° ADI 1480-MC/DF, de 4 de
setembro de 1997. Relator Celso de Mello (BRASIL, 1997). Na ocasido do
julgamento da referida Agao Direta de Inconstitucionalidade (ADI), o STF tinha
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No mesmo catalogo de direitos sociais vigentes, o noticiado
FGTS passou a ser obrigatério (art. 7°, inciso Ill), permitindo a
Magna Carta a despedida imotivada do trabalhador, desde que
adimplido o valor de 40% sobre o saldo desse fundo.*°

A partir de entéo, o direito potestativo do empregador de resilir
o contrato de trabalho passou a configurar como regra geral no
direito brasileiro, cujo ordenamento apresenta alguns limites a au-
tonomia da vontade da empresa, proibindo a despedida imotivada
nas seguintes hipéteses, a titulo ndo exaustivo:

a) gestante: a partir da confirmacéao da gravidez até o quin-
to més apoés o parto (Art. 10, Il, alinea “a@”, do ADCT da
Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988).
Entretanto, a cessagao do contrato por justa causa subjetiva
(fato imputavel a empregada) nao requer maiores formalida-
des, sendo a presenca dos pressupostos faticos previstos
em lei, passiveis de revisao judicial a pedido da demissiona-
ria. Entendendo o Poder Judiciario pela inviabilidade da justa
causa, podera determinar a reintegragao da trabalhadora ou
converter em indenizagao os salarios do periodo estabilita-
rio, sem prejuizo de outras reparagdes;

b) dirigente sindical: ha estabilidade a partir do registro de sua
candidatura a cargo de diregcado ou representacao de entida-
de sindical ou de associacao profissional, até um ano apds

entendimento, hoje superado, no sentido de que os tratados ratificados pelo
Brasil integravam a ordem juridica com status de lei ordinaria. Dessa forma,
nao poderia regular matéria reservada a lei complementar (caso da prote-
¢ao contra a despedida arbitraria contida no art. 7°, inciso |, da Constituicao
Federal). De todo modo, a ADI perdeu o objeto, pois a Convencgéo 158 da OIT,
embora internalizada no Brasil pelo Decreto n° 1.855, de 10 de abril de 1996,
foi denunciada alguns meses depois pelo Decreto 2.100, de 20 de dezembro
de 1996 (BRASIL, 1996b).

30 Nos termos do art. 10, inciso |, do Ato das Disposi¢des Constitucionais
Transitérias (ADCT) da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988
c/cart. 18, § 1°, da Lei 8.036, de 11 de maio de 1990.
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o final do seu mandato. A despedida por justa causa desse
trabalhador € mais restrita e requer a formagao de inqué-
rito judicial para apuragcado de falta grave®!, assegurado
o contraditorio;

c) vitima de acidente do trabalho: o trabalhador vitimado por
infortunio laboral ou acometido de doenga ocupacional que
necessite de afastamento pela previdéncia publica tem ga-
rantia de emprego de um ano a partir do retorno as ativida-
des (Art. 118 da Lei 8.213 (BRASIL, 1991)).

Afora casos pontuais de protecio a despedida arbitraria ou sem
justa causa, o Brasil regulamentou a proibigdo da despedida dis-
criminatéria, quando motivada por razées de sexo, origem, raca,
cor, estado civil, situacao familiar, deficiéncia, reabilitacdo profis-
sional e idade.*? O problema, no entanto, é sindicar tais motivos
subjacentes ao desate contratual, pois 0 empregador n&o precisa
justificar as razdes da dispensa: configura um direito potestativo.

A jurisprudéncia brasileira, entretanto, tem presumido a des-
pedida discriminatéria no caso de empregados portadores
do virus HIV ou de outra doenga grave que suscite estigma
ou preconceito.3?

Ao que se depreende do texto constitucional, o desligamen-
to imotivado do trabalhador, no Brasil, como regra, ndo encontra
restricdes; vigora o direito potestativo do empregador de cessar

31 Arts. 494, 543, § 3° e 853 da CLT c/c Sumula 379 do Tribunal Superior
do Trabalho.

32 A Lei n® 9.029/95 prevé essas praticas discriminatérias para efeitos de aces-
so ou manutencao da relagdo de emprego, mas admite outras formas de
discriminagao, ao registrar a expressao “entre outros” (BRASIL, 1995).

33 A matéria é objeto de entendimento uniformizado do Tribunal Superior do
Trabalho, com o seguinte verbete: Simula 443: Presume-se discriminatoria
a despedida de empregado portador do virus HIV ou de outra doencga grave
que suscite estigma ou preconceito. Invalido o ato, o empregado tem direito a
reintegracdo no emprego (BRASIL, 2012).
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o contrato de trabalho, embora brecado pelo principio da conti-
nuidade da relagao laboral. Nesta quadra constitucional, a garan-
tia de emprego nao dispde de mecanismos de concretude, como
ocorre em Portugal, pois a lei complementar nao foi editada no
solo brasileiro. O legislador infraconstitucional, nesse particular,
encontra-se em mora com o constituinte, 0 que poderia viabilizar
a declaracgéao de inconstitucionalidade por omissao pelo Supremo
Tribunal Federal, se provocado; ou, em casos particularizados,
a impetracdo do mandado de injungao pela parte interessada.®
Afora essas alternativas, a permanéncia compulsoria no emprego,
como visto, advém em situagdes pontuais.

Uma nota final relevante: as dispensas coletivas imantam uma
protecdo juridica distinta das rupturas individuais. Até a edigao
da Lei n° 13.467 (BRASIL, 2017) (conhecida como Reforma
Trabalhista), o Brasil ndo tratava especificamente das demis-
sdes em massa. A falta de regulagdo minudente ndo impediu o
Tribunal Superior do Trabalho de declarar abusiva a dispensa co-
letiva de trabalhadores levada a efeito sem prévia intervengéao
sindical. Entre outros fundamentos, a cessacdo massiva do traba-
Iho, sem negociacgéo paritaria, contrasta com principios hauridos
a Constituicdo, entre os quais a valorizacéo social do trabalho, o
bem-estar social, a fungao socioambiental da propriedade, a boa-
-fé objetiva, a erradicacdo da pobreza e da marginalizagéo, assim
como a redugao das desigualdades sociais e regionais, que pro-
movem a dignidade da pessoa humana.® A partir da mencionada
Lei n° 13.467 (BRASIL, 2017) a demissao coletiva foi autorizada
sem intervengao sindical, mas sua constitucionalidade esta por
ser examinada pelo Supremo Tribunal Federal.

3 Art. 5°, inciso LXXI, da Constituicdo Federal de 1988: conceder-se-a manda-
do de injungdo sempre que a falta de norma regulamentadora torne inviavel o
exercicio dos direitos e liberdades constitucionais e das prerrogativas inerentes
a nacionalidade, a soberania e a cidadania.

% Nesse particular, conferir o acérdao do Tribunal Superior do Trabalho no
RODC-309/2009-000-15-00.4 (BRASIL, 2009).
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7 CONSIDERAGOES FINAIS

O presente estudo pretendeu tracar um panorama relacionado
a dois principios que estdo imbricados: a seguranga no emprego
e a continuidade do contrato de trabalho, assim como demonstrar
que os limites da autonomia da vontade no Brasil e em Portugal —
para fins de dissolugao do contrato por iniciativa do empregador —
ganham intensidade distinta, embora as Constituigdes iluminem
na mesma diregao.

Diversos paises proibem a despedida arbitraria.®

No entanto, no ambito legislativo, sopros neoliberais provocam
perceptivel flexibilizacdo das amarras relacionadas a dissolugao
— por iniciativa do empregador — do contrato de trabalho.

Em Portugal, a Lei n® 23/2012, de 25 de junho, produto do
Memorando de Entendimento de Troika (firmado pelo Estado
Portugués com o Banco Central Europeu, o Fundo Monetario
Internacional e a Comissao Europeia) facilitou e “barateou” o des-
pedimento, através da diminui¢do das compensagdes e reconfigu-
racao dos requisitos de validagdo dos despedimentos por extingao
do posto de trabalho e inadaptacao do trabalhador (FERNANDES,
2017, p. 524-530).

No Brasil, a Lei n® 13.467/2017 permitiu a dispensa coletiva
sem prévia negociagao com o sindicato de trabalhadores e di-
ficultou o acesso a Justiga por parte do ex-empregado (com a
imposi¢ao de honorarios advocaticios por eventual improcedéncia
da pretenséo, ainda que beneficiario da gratuidade judiciaria), cir-
cunstancias que suscitam discussdes de (in)constitucionalidade.

Enquanto Portugal apresenta um rol taxativo de circunstancias
que legitimam o desate contratual, o Brasil apresenta um numerus

3% Por exemplo: Angola (art. 76, n° 4 da Constituicdo); Guiné-Bissau (art. 43, n.°
2 da Constituigao); Cabo Verde (art. 63, n° 2 e 3 da Constituigao); Timor Leste
(art. 50, n° 3 da Constituigao).
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clausus inverso, correspondente as situagdes proibitivas da de-
missdo. Embora as Constituicdes assentem a protecao contra
a demissao sem justa causa, as tonalidades sao distintas: a lei
portuguesa solidifica um sistema de protecéo, enquanto no Brasil
o preceptivo é de eficacia contida (circunstancia que demanda-
ria aplicabilidade plena e imediata do preceito constitucional, li-
mitavel por lei complementar ulterior, até hoje inexistente), mas
esse entendimento — de autoaplicabilidade do inciso | do art. 7°
da Constituicao Brasileira — ndo se solidificou na jurisprudéncia.

Em Portugal, fala-se no principio da segurang¢a no emprego;
no Brasil, no principio da continuidade do contrato de trabalho.

Nao se esta a pretender, com essa breve incursao, concluir
qual “o melhor” sistema, se é que isso seria possivel. A pretensao
foi esbocar as amarras de cada nacao, relacionadas a protecao
da seguranga no emprego.

Nao esquegcamos, porém, que detras desse arsenal protetivo
vigora o principio da dignidade da pessoa humana, que deve per-
mear qualquer analise de ruptura abusiva do contrato de trabalho.
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