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Introducao

No contexto da tutela dos direitos fundamentais assistimos a uma evidente
tendéncia de “internacionalizacdo e europeizac¢io do Direito Constitucional”!, na qual a
sua protecdo transcende as fronteiras das constituicdes nacionais. Este paradigma
desenvolve-se através da interacdo dindmica entre as ordens juridicas nacionais,
supranacionais e internacionais. A Carta Social Europeia — sobretudo na sua versdo revista
de 1996 — revela-se como um dos mais significativos pilares no dominio dos direitos
econdmicos € sociais.

E precisamente neste quadro que se insere o presente trabalho, elaborado no ambito
de um semindrio referente a Protecdo Multinivel dos Direitos Fundamentais Sociais, cujo
propoésito consiste na analise do artigo 24.° da Carta Social Europeia, que consagra o
direito dos trabalhadores a protecao em caso de despedimento, constituindo um corolario
essencial a dignidade no trabalho e a estabilidade da relag@o laboral.

No desenvolvimento do trabalho, serd feita uma breve reflexdo a mais recente
conclusdo emitida pelo Comité Europeu dos Direitos Sociais (CEDS)? no que respeita ao
cumprimento, por parte de Portugal, das obrigacdes decorrentes do artigo 24.°. Este
enfoque permite ndo apenas avaliar a conformidade com os pardmetros exigidos pelo
instrumento internacional, como permite compreender as eventuais fragilidades,

omissdes ou insuficiéncias apontadas pelo Comité.

' CBS — a protecio multinivel dos direitos sociais, Cataria Santos Botelho (p. 90)
2 Comité Europeu dos Direitos Sociais (2016). Conclusion 2016 — Portugal — article 24 of the
REvised European Social Charter. HUDOC.



A Carta Social Europeia (Revista)

A Carta Social Europeia ¢ um dos pilares do sistema europeu de direitos humanos,
tendo sido adotada pelo Conselho da Europa. A sua versdo inicial surgiu em 1961, apo6s
varias versoes preliminares elaboradas em 1955 e 1959. Com a década de 1990 inicia-se
um processo politico e juridico com o objetivo de modernizar a Carta e refor¢ar o seu
impacto, razdo pelo qual “este processo de reforma culminou, em 1996, na adocdo da
Carta Social Europeia Revista (CSER), que adotou um conjunto de novos direitos, ao
mesmo tempo, que integrou o conteudo essencial da Carta de 1961 e dos respetivos
protocolos.”

No plano juridico da Unido Europeia, a Carta Social Europeia Revista (doravante
CSER) encontra-se referenciado de modo significativo em diversos instrumentos de
direito primdrio, desde logo, no preaAmbulo do Tratado da Unido Europeia (TUE), na Carta
dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia e ainda na mencao feita no artigo 151.° do
Tratado sobre o Funcionamento da Unido Europeia (TFUE) “nos termos do qual a Unido
e os Estados-Membros terdo por objetivo a promog¢do do emprego, a melhoria das
condi¢des de vida e de trabalho "tendo presentes os direitos sociais fundamentais tal como
os enunciam a Carta Social Europeia assinada em Turim em 18 de outubro de 1961,

A Carta estabelece obrigacdes legais para os estados-membros, que sendo
signatarios, devem garantir condigdes dignas de vida para todas as pessoas sob a sua
jurisdi¢do. Falamos por exemplo, do direito a saude, habitacdo, educagdo e, como foco
do presente trabalho, o direito ao trabalho e a condig¢des justas de emprego. A carta tem
um foco claro na inclusdo e protecao de grupos sociais mais vulneraveis como os 1dosos,
as criangas, as pessoas com deficiéncia e os migrantes, proibindo qualquer forma de
discriminac¢ao no acesso € no exercicio livre desses direitos.

Com uma ampla adesdo entre os paises membros, a Carta representa hoje um
referencial juridico e ético dentro do Conselho da Europa (dos 47 estados-membros do
Conselho da Europa, 43 sdo signatarios da Carta, mantendo-se de fora: Liechtenstein;

Ménaco; San Marino; Suiga).> A implementagio da Carta é supervisionada pelo Comité

3 Tradugdo propria: Its history, application, procedures and impact, inserto na obra The Revised
European Social Charter, Karin Lukas (p.3)

* Estudos de Direito da Unido Europeia, Sofia Oliveira Pais (p.181)

5 Informagio retirada de uma apresentagcdo PowerPoint da Prof* Doutora Catarina Botelho, no
ambito da unidade curricular seminario: A protegdo Multinivel dos Direitos Sociais (2024/2025)



Europeu dos Direitos Sociais®, que avalia’ regularmente o cumprimento das obrigagdes
assumidas pelos signatarios, sob a forma de conclusdes®. Ainda que o Comité ndo tenha
poder judicial, a sua atuagdo “assume uma natureza quase-jurisdicional”®, uma vez que,
embora as suas decisoes ndo tenham forga vinculativa, influenciam significativamente a
conduta dos estados.

Tendo presente este enquadramento juridico e institucional, importa agora debrugar

sobre o proposito deste trabalho, nomeadamente o artigo 24.° da CSER.

O artigo 24.° da Carta Social Europeia (Revista)

No vasto conjunto de 57 artigos, organizados em 7 capitulos diferentes, destaca-se
o artigo 24.°, que foi fortemente inspirado na Conven¢do n.° 158 da Organizagdo
Internacional do Trabalho!® (doravante OIT) dada a sua importincia na prote¢io dos
direitos dos trabalhadores, mais especificamente, na sua protecao contra despedimentos
arbitrarios. Nas palavras de J. KENNER (citado por MELANIE SCHMITT no capitulo
the right to protection in cases of termination of employment) ‘(...) afirma o principio de
que o trabalho ndo deve ser tratado como uma mercadoria nem como um simples bem de
troca de comércio”!!.
Este artigo consagra um principio fundamental de proibi¢do de um despedimento

sem razao valida, tendo como epigrafe - “direito a protecdo em caso de despedimento” -

dispondo o seguinte: “com vista a despedimento assegurar o exercicio efetivo do direito

a protecdo em caso de despedimento, as Partes comprometem-se a reconhecer: a) O

direito de os trabalhadores ndo serem despedidos sem motivo valido ligado a sua aptidao

6 “O Comité Europeu dos Direito Sociais é composto por quinze membros, independentes e
imparciais, que decidem da conformidade da atuagdo dos Estados da Carta.” — CBS — a prote¢do multinivel
dos direitos sociais, Catarina Santos Botelho (p. 99)

7 “A implementagio da CSER ¢ garantida por um mecanismo de relatorios, além de um
Procedimento de Queixa Coletiva perante o CEDS. (...)No final do procedimento, o CEDS emite uma
decisdo sobre o mérito. No caso de uma decisdo de ndo conformidade, o Estado em causa deve fornecer
anualmente informagdes sobre as medidas que tomou para implementar a decisdo do CEDS”. — tradugdo
propria:: the European Court of Justice and the Protection os Social Rights, inserto na obra European Social
Charte and the challenges of the XXI century, Federica Cristani (p.116)

8 “Essas conclusdes servem para identificar questdes especificas que preocupam a UE e
definir medidas concretas ou objetivos a atingir. As conclusdes do Conselho Europeu também podem fixar
um prazo para se chegar a acordo sobre determinado tema ou para a apresentacdo de uma proposta
legislativa. Desta forma, o Conselho Europeu pode influenciar e orientar a agenda politica da UE.” —
defini¢do feita pelo sitio Web oficial do Conselho da Unido Europeia ¢ do Conselho Europeu -
https://www.consilium.europa.cu/pt/

% CBS — a prote¢do multinivel dos direitos sociais, Catarina Santos Botelho (p. 99)

10 Relativa a cessagdo do contrato de trabalho por iniciativa do empregador (1985)

! Tradugdo propria: The right fo protection in cases of termination of employment inserto na obra
The european social charter and the employment relation, Mélanie Schmitt (p. 413)



ou comportamento, ou baseado nas necessidades de funcionamento da empresa, do

estabelecimento ou do servico:; b) O direito dos trabalhadores despedidos sem motivo

valido a uma indemnizacdo adequada ou a outra reparacdo apropriada. Para esse efeito,

as Partes comprometem-se a assegurar ao trabalhador que considere ter sido objeto de

uma medida de despedimento sem motivo valido direito de recurso contra essa medida

perante um Orgdo imparcial.”

Este preceito expde dois principios gerais. Numa vertente inicial, impde aos estados
signatarios a obrigagdo de assegurar que a cessa¢do do vinculo laboral, quando promovida
pelo empregador, apenas possa operar com fundamento em motivos legitimos,
devidamente enquadrados no ordenamento juridico nacional, sejam esses indole objetiva
ou subjetiva (artigo 24.°, alinea a), sendo que o anexo ao art. 24.° reconhece
expressamente razoes de natureza economica que podem, em certos casos, constituir
motivos legitimos para o despedimento, desde que cumpram os requisitos de
proporcionalidade, objetividade e legalidade no ordenamento juridico nacional. O que se
visa afirmar é a inadmissibilidade do despedimento fundado em caracteristicas pessoais'?
ou comportamentos legitimos do trabalhador, que por si s6, ndo podem constituir causa
legitima para o despedimento. Falamos por exemplo do facto do trabalhador ter filiacao
sindical, ter denunciado o empregador, bem como fatores de natureza pessoal tais como
o sexo, a religido, a orientagio politica, a gravidez ou a origem étnica'>.

Paralelamente, obriga as partes a, em caso de violagdo do primeiro principio
estabelecido'®, garantir a atribuicio de uma indemnizagio adequada ao trabalhador
(artigo 24.°, alinea b). Trata-se de uma obrigacdo que nao sé se destina a dissuadir
condutas abusivas por parte do empregador, como também a restaurar, na maior medida
possivel, o equilibrio juridico-patrimonial comprometido pela cessa¢ao ilicita da relagdo
laboral.

Do comentario feito por MELANIE SCHMITT' pode-se retirar que a obrigagio
de assegurar uma compensacdo adequada aos trabalhadores despedidos sem motivo

legitimo, tem sido objeto de uma interpretacdo particularmente exigente por parte do

12 Alheias ao desempenho profissional do trabalhador

130 artigo 24.° CSER estd intrinsecamente ligado a outras disposigdes da Carta que exigem garantias
acrescidas contra o despedimento discriminatorio, designadamente os artigos 15.°, 19.°, 20.°, 27.°, 28.°.
sobre esta matéria, vide o desenvolvimento mais aprofundado por MELANIE SCHMITT no capitulo the
right to protection in cases of termination of employment inserto na obra The european social charter and
the employment relation

14 Referente ao principio da proibigdo de um despedimento arbitrario

15 The european social charter and the employment relation inserto na obra The right to protection
in cases of termination of employment



Comité Europeu dos Direitos Sociais. Com efeito, resulta da sua jurisprudéncia que a
reintegracao do trabalhador, por si s, ndo esta em conformidade com o artigo 24.° da
CSER. A mera possibilidade de reintegragdo, desacompanhada de um direito efeito a
indemnizagdo ¢é, portanto, considerada insuficiente a luz dos parametros definidos pelo
Comité.

Nesse sentido, as conclusdes de 2003 relativas a Bulgéria constituem um marco
elucidativo: nelas se afirma que, nos casos em que o despedimento seja declarado nulo e
sem efeito, e seja determinada a reintegracdo do trabalhador, tais decisdes devem no
minimo ser acompanhadas do direito ao recebimento dos saldrios correspondentes ao
periodo compreendido entre a data da cessacao ilicita e a data da reintegracgao efetiva ou
da decisdo judicial definitiva.

Apesar de nao se encontrar mencionado outro tipo de sangdes para o despedimento
injustificado, nada oposta aos estados signatarios, a faculdade de prever outro tipo de
reparagdes que considerem apropriadas, como ¢ o caso da reintegragdo, que ao contrario
do artigo 24.° da CSER, encontra-se expressamente mencionado no artigo 10.° da
Convengio n.° 158 da OIT'®. “A posi¢io do Comité Europeu dos Direitos Sociais quanto
a obrigatoriedade ou ndo da reintegracdo em caso de despedimento considerado

injustificado permanece ambigua”!’

, 1sto €, tem suscitado uma interpretagdo oscilante,
uma vez que, num primeiro momento, o Comité parecia admitir que a consagracao e
mecanismos compensatorios pecunidrios, seria suficiente para assegurar a protecao,
contudo, a partir de 2012, assiste-se a uma reformulagdo que permite uma aproximacao a
concecdo do direito a reintegracio.'®

Mas para que o direito a reparagdo se traduza numa garantia efetiva e concretizavel,
impde-se que ao trabalhador seja assegurado o direito de impugnar o despedimento de
que foi alvo, isto ¢, de submeter a legalidade da cessacao do vinculo laboral a apreciacao
de uma instancia dotada de imparcialidade e independéncia. Revela-se imperioso que

todos os trabalhadores disponham de mecanismos jurisdicionais, aptos a assegurar a

conformidade legal do despedimento, independentemente da sua natureza. “Este direito

16 “se o0s organismos mencionados no artigo 8.° da presente Convengdo considerarem o

despedimento injustificado e se, de acordo com a legislagdo e a pratica nacionais, ndo puderem ou ndo
considerarem viavel anular o despedimento ¢ ou ordenar ou propor a reintegragao do trabalhador (...)”

17 Tradugdo propria: The right to protection in cases of termination of employment, inserto na obra
The european social charter and the employment relation, Mélanie Schmitt (p.431)

18 Fez disso exemplo a conclusdo proferida em relagdo a Finlandia, em que o Comité entendeu que
o ordenamento juridico daquele Estado ndo se mostrava conforme ao disposto no artigo 24.°, precisamente
por nao prever, entre as medidas de reparacdo possiveis, a reintegragdo do trabalhador despedido
ilicitamente (conclusdo 2012 Finlandia)



deve ser interpretado a luz do artigo 8.° da Convengao n.° 158 da OIT, o qual estabelece
os critérios essenciais relativos a identidade e a competéncia do 6rgio”!® (responsavel

pela andlise da validade do despedimento).

O regime do despedimento em Portugal

Cumpre, desde logo, salientar que atendendo as limitagdes formais impostas
(extensdo global do trabalho), e, ndo obstante a relevancia tedrica e pratica da matéria em
apreco, sera feita uma abordagem necessariamente sumaria do regime juridico em causa.

A andlise do regime juridico do despedimento em Portugal, ndo pode deixar de
partir da matriz constitucional do artigo 53.° da Constituigdo da Republica Portuguesa®

(doravante CRP), que dispde o seguinte: “¢é garantida aos trabalhadores a seguranca no

emprego, sendo proibidos os despedimentos sem justa causa ou por razoes politicas ou

ideolégicas”. Daqui retira-se um verdadeiro pilar do direito do trabalho, um principio
estruturante que se assume como garantia constitucional da estabilidade da relagao laboral
e da protecao da parte contratualmente mais vulneravel, perante decisdes unilaterais do
empregador. Preceito integrado no titulo dedicado aos direitos, liberdades e garantias dos
trabalhadores, conferindo-lhe um grau elevado de protec¢ao juridica.

Dos estudos de MONTEIRO FERNANDES?! pode-se retirar que o principio da
estabilidade no emprego encontra as suas justificagdes na posi¢do contratual débil do
trabalhador, em especial no que respeita a sua liberdade de estipulacdo. O legislador
reconheceu desde cedo esta assimetria estrutural, o que o levou a estabelecer um conjunto
de garantia minimas de protegdo laboral, cujo nicleo ¢ de natureza inderrogavel. Estas
garantias refletem uma filosofia de intervenc¢do normativa que ndo visa apenas equilibrar
a relacdo contratual, mas sobretudo assegurar a tutela da dignidade do trabalhador
enquanto sujeito de direitos fundamentais. Neste quadro, o principio da estabilidade no
emprego assumiu duas manifestagdes centrais “a edificagdo do instituto da suspensdo do
contrato de trabalho e a regulacio limitada da faculdade de despedir’??. H4 entio uma
exigéncia de motivacdao substancialmente legitima para a cessagdo do vinculo laboral.

Qualquer forma de despedimento promovido pelo empregador estd dependente da

19 Tradugdo propria: The right to protection in cases of termination of employment inserto na obra
The european social charter and the employment relation, Mélanie Schmitt (p.428)

2 De epigrafe — “seguranga no emprego”

2! Direito do Trabalho, Antonio Monteiro Fernandes (p.615-617)

22 Direito do Trabalho, Antonio Monteiro Fernandes (p.615)



demonstragdo de uma causa socialmente atendivel, sujeita a controlo juridico e
enquadrada nos tipos legais de cessacao disciplinar ou objetiva.

Sabendo-se que o despedimento deve assentar na verificagdo de uma causa legal,
resulta das modalidades de cessagdo do contrato de trabalho por iniciativa do empregador
a necessidade de distinguir duas categorias dessa causa (1) por causas objetivas, fundada
em circunstancias externas ao trabalhador, relacionados com a estrutura ou
funcionamento da entidade empregadora, que tornam inexequivel a subsisténcia do
vinculo laboral; (2) e a causa subjetiva, ancorada num comportamento culposo imputavel
ao trabalhador).

O despedimento por causas objetivas corresponde a uma modalidade de cessacao
do contrato de trabalho promovida pelo empregador, alicer¢ada ndo num comportamento
culposo do trabalhador (como sucede na causa subjetiva), mas em razdes estruturais,
econdmicas, tecnologicas e organizativas, inerentes a entidade empregadora, que tornam
inviavel a manutengdo da relagdo laboral. Trata-se de uma causa legitima de por fim ao
contrato de trabalho. No ordenamento juridico portugués, podemos falar do despedimento
coletivo (artigo 359.° e ss Codigo do Trabalho — doravante CT), do despedimento por
extingdo do posto de trabalho (artigo 367.° e ss CT) e, finalmente, do despedimento por
inadaptagio (artigo 373.% e ss CT)>.

Entre as modalidades de cessacdo do contrato de trabalho, ¢ o despedimento por
justa causa subjetiva, no meu entendimento, que mais se evidencia na prossecu¢do do
principio da proibig¢do dos despedimentos arbitrarios.

O artigo 338.° do CT?* introduz o conceito de justa causa, “um conceito
indeterminado, cujo preenchimento dependerd das circunstancias de cada caso

9925

concreto””. A sua definicdo legal encontra-se consagrada no artigo 351.°, n.° 1 do CT,

segundo o qual constitui justa causa de despedimento “o comportamento culposo do

trabalhador que, pela sua gravidade e consequéncias, torne imediata e praticamente

impossivel a subsisténcia da relacdo de trabalho”. Assume uma natureza de

23 Muito sucintamente, o primeiro refere-se a uma decisdo de gestdo que leva, objetivamente e, de
acordo com o nexo causal l6gico, ao encerramento parcial ou a redu¢do do nimero de trabalhadores, sendo
que a legalidade deste despedimento fundamenta-se em motivos estruturais, de mercado ou tecnoldgicos.
O despedimento por extingdo do posto de trabalho tem como fundamento a inexisténcia superveniente de
necessidade funcional relativa ao posto em causa. Ja o despedimento por inadaptagdo decorre do facto de
o empregador ter (ou ndo — casos de inaptiddo) introduzido modificacdes no posto de trabalho e o
trabalhador se mostrar inapto.

24 De epigrafe — “proibigdo de despedimento se justa causa”

25 Cessagdo do Contrato inserto na obra Direito do Trabalho, Relacdes Individuais, Jodo Leal Amado
e Catarina Gomes Santos (p.1240)



incumprimento contratual particularmente grave que torna inexigivel, para um
empregador razoavel, a ado¢do de uma resposta menos drastica que o despedimento,
configurando-se, portanto, como a “san¢do disciplinar maxima suscetivel de ser aplicada

ao trabalhador”?¢

. Contudo, trata-se de um conceito de apreciagdo casuistica, pelo que,
pese embora o artigo 351.°, n.° 2 do CT apresente uma lista de condutas suscetiveis de
constituir justa causa, essa ¢ meramente exemplificativa, pelo que a mera verificagdo de
uma dessas situacdes ndo sera suficiente para integrar o conceito de justa causa, devendo
garantir que os elementos do n.° 1 encontram-se simultaneamente preenchidos.

O regime legal do despedimento sem justa causa ou sem a observancia das
exigéncias processuais respetivas, reflete a qualificagdo implicita de ato invalido, logo
juridicamente ineficaz, sendo que a “ilicitude é mais do que a “ilegalidade” ¢
“antijuridicidade” — ¢é contradi¢do, ndo apenas com as normas, mas com valores ou bem
juridicos fundamentais para a ordem juridica™?’.

Nas palavras d¢ ROMANO MARTINEZ “sendo o despedimento injustificado e,
portanto, ilicito, o empregador responde pelo prejuizo causado ao trabalhador, como
principio geral da obriga¢do de indemnizar determina que deve ser reconstituida a
situagdo (artigo 562.° do Codigo Civil — doravante CC)”?®. E nesta medida que assenta a
obrigacao de indemnizar o trabalhador pelos danos patrimoniais € nao patrimoniais que
este tenha sofrido, ndo apenas pela perda do posto de trabalho em si, mas também pelos
prejuizos colaterais associados as circunstancias do despedimento enquanto ato juridico
ilicito (por exemplo lesdes a honra, a estabilidade emocional, a reputacdo profissional),
desde que devidamente demonstrados e imputdveis ao comportamento culposo do
empregador.

Paralelamente, a lei estabelece, como efeito direto da decisdo judicial que reconhece
a ilicitude do despedimento, o direito a reintegracdo® do trabalhador no seu posto de
trabalho (artigo 389.°, n.° 1 alinea b) CT). Trata-se de uma consequéncia que visa repor a
situagdo anterior ao despedimento, restaurando a plenitude da relacdo laboral

interrompida de forma ilegitima. Todavia, a reintegra¢do poderd ndo se concretizar em

duas situagdes: ou porque o trabalhador manifesta desinteresse pela mesma, o que lhe

26 Cessagdo do Contrato inserto na obra Direito do Trabalho, Relacées Individuais, Jodo Leal Amado
e Catarina Gomes Santos (p.1240)

Y Direito do Trabalho, Anténio Monteiro Fernandes — “esses bens juridicos fundamentais estdo
refletidos no artigo 53.° da CRP, na “garantia da seguran¢a no emprego”, na “proibi¢do dos despedimentos
sem justa causa”

28 Direito do Trabalho, Romano Martinez (p.1024)

2 Esta reintegragdo sera feita para os mesmos termos.



atribuira o direito a uma indemnizagao substitutiva nos termos do artigo 391.° do CT; ou
por oposi¢io do empregador’® (artigo 392.° CT) quando este fundamenta’! que a
reintegracdo do trabalhador ird gravemente prejudicar e perturbar o normal
funcionamento da empresa’2.

Importa sublinhar que, de acordo com o artigo 24.° da CSER, os estados signatarios
ndo estdo vinculados a adotar a medida de reintegragdo como resposta ao despedimento
ilicito, sendo-lhes conferida, apenas, a faculdade. Contudo, mesmo nos sistemas juridicos
em que a reintegragdo opera como consequéncia, essa medida nao dispensa, por si SO, 0
pagamento de uma compensagao adequada. A Carta exige que as medidas ndo so revertam

os efeitos do despedimento, como também assegurem uma compensacao adequada ao

dano sofrido.

Conclusao 2016 — Portugal

Tendo em conta os limites de extensdo estabelecidos para o presente trabalho, torna-
se inviavel proceder a uma andlise exaustiva de todas as conclusdes proferidas pelo
Comité Europeu dos Direitos Sociais (CEDS) no ambito da aplicagdo do artigo 24.° da
CSER™. Assim, opta-se por centrar a andlise na conclusdo mais recente, por se tratar do
parecer que melhor reflete a evolugdo normativa e interpretativa em matéria de protegao
dos trabalhadores face ao despedimento.

Depois de analisado o relatorio apresentado por Portugal, o Comité Europeu dos
Direitos Sociais na conclusdo de 2016, pronunciou-se sobre a conformidade do regime
juridico portugués com o artigo 24.° da CSER, que consagra o direito a prote¢cdo em caso
de despedimento. A conclusdo em causa reconhece, de forma provisoéria, que Portugal se
encontra em conformidade com os requisitos do artigo 24.° da CSER, embora saliente
diversas areas que requerem aten¢do ou esclarecimento adicional, nomeadamente quanto
a protecao durante o periodo experimental e a proporcionalidade das compensagdes por

despedimento ilicito.

30 “em caso de microempresa ou de trabalhador que ocupe cargo de administragdo ou de dire¢do, o

empregador pode requerer ao tribunal que exclua a reintegragao (...)” — artigo 392.° CT

31 “o CEDS deve também prestar grande atengdo as razdes que podem legitimamente justificar a
recusa do empregador em reintegrar o trabalhador” — tradug@o propria de: The right to protection in Cases
of Termination of employment inserto na obra The European Social Charterans the employmeny relation,
Me¢élanie Schimtt (p.432)

32 fundamento apreciado judicialmente

33 Conclusdes emitidas até hoje (2025): Conclusdo 2008, Conclusdo 2012, Conclusdo 2016
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O comité comega por reafirmar que todos os trabalhadores abrangidos por contrato
devem estar protegidos contra o despedimento arbitrario, ainda que a Carta permita a
exclusdo de algumas categorias especificas, como trabalhadores em periodo
experimental. Contudo o Comité alerta para o facto de a exclusdo de prote¢ao durante
periodos experimentais de longa duragdo, devem ser objeto de uma aplicacao criteriosa e
ndao meramente automatica, sob pena de comprometer a efetividade da proteg¢do garantida
pelo artigo 24.°.

Quanto a obrigagdo de fundamentar o despedimento, a conclusao sublinha que este
apenas sera licito quando assente em causas objetivas validas, nomeadamente
relacionadas com a conduta ou capacidade do trabalhador ou com razdes econdmicas que
afetem a estrutura da empresa. O Comité salienta a importancia do controlo jurisdicional
destes fundamentos, referindo que os tribunais portugueses devem dispor de competéncia
ndo apenas para avaliar a legalidade formal do despedimento, mas também para verificar
a veracidade e suficiéncia dos motivos invocados.

Ao nivel da compensacdo por despedimento, o Comité referenciou as modificagdes
introduzidas pela lei n.° 53/2011%* (14 outubro 2011), pela lei n.° 23/2012% (25 junho
2012) e, pela lei n.° 69/20133¢ (30 agosto 2013). Estas reformas reduziram o montante
das compensacdes legais por cessagdo do contrato de trabalho, através da imposi¢cdo de
novos limites e da aboli¢gdo de um valor minimo fixo. Embora o Comité nao afirme a
existéncia de violacdo da Carta, manifesta preocupacdo®’ quanto a suficiéncia das
compensagoes atribuidas, tendo em conta que o artigo 24.° exige que estas sejam, ndo sé
proporcionais ao dano sofrido pelo trabalhador, mas também suficientemente dissuasoras

face a eventuais praticas abusivas por parte do empregador.

3% Procede a segunda alteragdo ao Codigo do Trabalho, aprovado em anexo a Lei n.° 7/2009, de 12
de Fevereiro, estabelecendo um novo sistema de compensagdo em diversas modalidades de cessagdo do
contrato de trabalho, aplicavel apenas aos novos contratos de trabalho — “nos termos dos novos limites, os
trabalhadores passaram a ter direito a uma compensacdo equivalente a 20 dias de retribui¢do base e
diuturnidades por cada ano completo de trabalho” — traducdo propria: conclusion 2016 - Portugal

35 Procede a terceira alteragdo ao Cddigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de
fevereiro — “a lei tornou admissivel o despedimento com fundamento na inadaptagdo do trabalhador, mesmo
em situagdes em que ndo houve qualquer alteragdo no posto de trabalho.” - tradugdo propria: conclusion
2016 - Portugal

36 Quinta alteragdo ao Coddigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro,
ajustando o valor da compensagdo devida pela cessagdo do contrato de trabalho

37«0 Comité deseja ser informado sobre a evolugdo geral do valor da indemnizagéo por rescisdo de
contratos em casos de demissao licita pro motivos econémico e questiona se os tribunais tém competéncia
para analisar um caso com base nos factos econémicos que fundamentam os motivos da demissao” - —
traducdo propria: conclusion 2016 - Portugal

11



No plano das sangdes e reparagdes, o Comité recorda que a legislagao nacional deve
permitir, em caso de despedimento ilicito, a reintegracao do trabalhador ou o pagamento
de uma indemnizacdo adequada, bem como a reparacdo dos danos financeiros € nio
patrimoniais sofridos. Tais medidas deverdo ser efetivas, acessiveis e decididas num
prazo razoavel, de forma a assegurar uma tutela eficaz dos direitos laborais.

Por fim, a conclusdo aprecia positivamente o facto de ndo existir, em Portugal®®,
um limite temporal para a protecdo do trabalhador em caso de auséncia por doenca ou
acidente,® o que impede que a incapacidade temporaria seja usada como fundamento
legitimo para o despedimento.

Assim, apesar de solicitar informagdo adicional em areas especificas e de manter
sob escrutinio algumas reformas legislativas recentes, o Comité conclui, de forma
provisoria e positiva, que o regime juridico portugués cumpre os padrdes europeus de

protecdo contra o despedimento, conforme definidos no artigo 24.° da CSER.

Conclusao

A Carta Social Europeu Revista, adotada em 1996, representa um marco
fundamental na promogao dos direitos sociais. E um instrumento internacional que visa
assegurar padrdoes minimos de protecdo social, laboral e econdmica, reforcando os
compromissos dos estados a garantir uma vida diga a todos os cidaddos.*

O Comité Europeu dos Direitos Sociais, enquanto oOrgdo responsavel pela
monitorizagdo da aplicagdo da CSER, exerce a fungdo crucial de avaliar a sua
conformidade pelos estados signatérios, emitindo conclusdes que, embora juridicamente
nao vinculativas, apresentam um peso politico e moral significativo.

Analisado, brevemente, o artigo 24.° da CSER e a legislagdo nacional, pode-se
concluir que, embora algumas praticas tenham sido questionadas pelo Comité, a situagdo

em Portugal encontra-se (2016) em conformidade com as exigéncias da Carta.

38 Artigo 296.° n.° 1 do CT — “Determina a suspensio do contrato de trabalho o impedimento
temporario por facto respeitante ao trabalhador que nao lhe seja imputavel e se prolongue por mais de um
més, nomeadamente doenga, acidente ou facto decorrente da aplicacdo da lei do servigo militar”.

39«0 Comité lembra que, nos termos do artigo 24.°, a auséncia temporaria do trabalhador por doenga
ou lesdo ndo pode ser motivo valido para a demissdo. Questionando, na conclusao anterior, se havia limite
de tempo para a protecdo em caso de incapacidade temporaria” - — tradug@o propria: conclusion 2016 -
Portugal

40 “BEm tempos de crise econdmica e social, a Carta torna-se ainda mais relevante a garantir os
direitos fundamentais dos humanos na Europa. A carta esta no centro dos trés objetivos estatutarios do
Conselho da Europa: direitos humanos; Estado de Direito; Democracia” — La Carta Sociale Europea e la
tutela dei diritti sociali, Régis Brillat (p.37)
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