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RMMG — Retribui¢cdo minima mensal garantida
A COMPENSACAO POR DESPEDIMENTO
Capitulo I
1. Introducdo

O primeiro dos direitos, liberdades e garantias dos trabalhadores ¢ o direito a
seguranca no emprego € a sua mais importante dimensdo, a proibi¢do dos
despedimentos sem justa causa, expressa na proibi¢do do empregador em proceder ao
despedimento do trabalhador de modo livre e discriciondrio. E porque assim ¢, uma vez
obtido um emprego, o trabalhador tem o direito a manté-lo, sem que, ao empregador lhe
seja conferido o direito a um livre e discriciondrio despedimento. A esta garantia
constitucional, contrapde-se a tutela constitucional da livre iniciativa privada (art.61°
CRP), assente numa dupla vertente, a que decorre da liberdade de criagdo e inicio de
uma empresa ou investimento e a liberdade de organizagdo e gestdo da propria atividade
da empresa, a liberdade empresarial. Contudo e no que tange a esta liberdade
empresarial, a constituigdo portuguesa prevé diretamente algumas restrigdes,
designadamente, entre outras de ambito mais geral, as que decorrem dos supra referidos
direitos liberdades e garantias dos trabalhadores os quais, se encontram previstos no

art.53°CRP.

Em resultado dessa dicotomia de direitos constitucionalmente protegidos, estas
garantias constitucionais colidem entre si. Por um lado, o direito do empregador
norteado por critérios de gestdo empresarial, a proceder a despedimentos devidamente
fundamentados, i.e., ndo imputaveis ao trabalhador e por outro, o direito do trabalhador
na manutencdo do seu emprego. Destes despedimentos devidamente fundamentados e
tutelados constitucionalmente e que resultam de uma conduta licita do empregador,
emergem danos para o trabalhador, danos para os quais este ndo concorreu € que
importa acautelar. A tutela do trabalhador despedido opera-se mediante o aumento das
oportunidades de empregabilidade, consubstanciadas no principio do aviso prévio,
termo que suspende a eficacia do despedimento e permite ao trabalhador que nesse
entretanto procure um novo emprego € na quase denlincia imediata, o que lhe permite

ficar imediatamente disponivel de modo a poder iniciar um novo trabalho.



Na garantia dos créditos vencidos, emergentes da cessagdo do contrato de
trabalho e, por ultimo, a atribuicdo de uma compensaciao por despedimento, que visa
ressarcir monetariamente o trabalhador pela perda de emprego, decorrente de um ato

licito do empregador.'

A compensacao por despedimento surge assim como uma figura determinante,
tendente a resolucdo de um conflito proveniente do exercicio de um direito do
empregador em fazer cessar o contrato de trabalho com fundamentos objetivos e as
exigéncias ligadas a tutela constitucional da seguranga no emprego plasmada no art.53°
CRP. Ameniza-se este ponto de conflitualidade, mediante a atribuicdo de uma
compensagdo pecuniaria ao trabalhador despedido, devida pelo empregador que, no
exercicio do seu direito, faz cessar o contrato de trabalho por causa ndo imputavel ao

trabalhador.
Capitulo 11
1. Notulas sobre a evolugdo historica da compensa¢do

Os regimes da compensagdo em caso de cessagdo do contrato de trabalho emergem da
evolucao da regulamentacdo internacional de protegao juridica dos trabalhadores no ambito da
Organizagao Internacional do Trabalho. A OIT passou, a partir dos anos trinta, a preconizar a
existéncia de regimes de aviso prévio e de compensagdo em caso de cessagdo do contrato de

trabalho por iniciativa do empregador.

A indemnizagéo por cessagdo do contrato de trabalho® surgiu no ordenamento juridico
portugués, ainda de modo incipiente, pela L. n.°1:952, de 10 de marco de 1937. Este diploma
legal foi o primeiro a ser publicado sobre o contrato individual de trabalho, o qual instituiu o
principio do aviso prévio para os contratos celebrados por tempo indeterminado, consignando o

seu art.19° o direito a uma indemnizagdo® em resultado da extingdo do contrato de trabalho

' Cf. Xavier, Bernardo da Gama Lobo, “Compensagio por Despedimento”, Revista de Direito e de
Estudos Sociais, Ano LIIT (XXVI da 2? Série) n.° 1-2, Janeiro-Junho-2012, pp 68-69.

*Para maiores desenvolvimentos historicos sobre o regime, v. Xavier, Bernardo da Gama Lobo, O
Despedimento Coletivo no Dimensionamento da Empresa, Verbo, Lisboa/Sao Paulo, 2000, pp. 44-120.

30 despedimento sem justa causa e sem aviso prévio conferia ao empregado, a titulo de indemnizagio, o
direito ao ordenado correspondente ao aviso prévio em falta, art.10°, §1.° ¢ §2.°.



decorrente da cessacdo da atividade econdmica do empregador no caso de pretericdo do aviso

prévio.

A publicagio do DL n.°47032, de 27 de maio de 1966%, instituiu a obrigagdo da
compensacdo em caso de denuncia do contrato de trabalho sem prazo feita pela entidade
patronal. A denuncia feita pela entidade patronal, obrigava-a ao pagamento de uma
compensacdo igual a retribuicdo correspondente a metade do aviso prévio (art.104°, n.°4). Esta
obrigatoriedade do pagamento da compensag@o perpassou para o art.104°, n.°4 do DL n.°49408,
de 24 de Novembro de 1969°, que a manteve nos mesmos termos até entdo em vigor (art.107°,

n.°4) °.
1.1. A Lei da Cessag¢do do Contrato de Trabalho (LCCT)

Com a publicacao do DL n.°64-A/89, de 27 de fevereiro, procedeu-se a revisao do
regime juridico da cessa¢ao do contrato de trabalho, introduziu-se a figura da extingao
do posto de trabalho (art.26°) e estabeleceu-se o direito a uma compensacdo por
caducidade do contrato de trabalho a termo certo (art.46°, n.°3) e a termo incerto
(art.50° n.°4). A caducidade do contrato a termo passou a conferir ao trabalhador, uma
compensagao correspondente a dois dias de retribui¢do base por cada més completo de
duracdo do contrato, calculada segundo a formula estabelecida no art.2°, do DL n.°69-

A/87, de 9 de fevereiro (art.46°, n.°2).

O diploma manteve inalterado o regime de calculo de indemnizagdo para os
contratos sem termo, i.e., a indemnizacao correspondente a um més de retribui¢dao de
base por cada ano de antiguidade ou fracdo, ndo podendo ser inferior a trés meses
(art.13° n.°3), reportando-se a retribuicdo base mensal e ndo aos demais complementos
retributivos como até entdo se verificava. Porém, na acecdo da previsdo legal, o
recebimento da indemnizagdo por parte do trabalhador despedido, fazia presumir uma
vontade implicita de aceitagdo do despedimento condicionando a sua impugnagdo. Pelo
que, o recebimento da indemnizagdo passou a configurar um requisito de validade do

despedimento e a sua aceitagdo, um requisito negativo da sua impugnacao.

*Por vezes designada apenas pelas suas iniciais LCT (Lei do Contrato de Trabalho) na sua 1? versio.
A LCT na sua 2° versio.

6 . ;. . . A A . .
Aviso prévio que correspondia a meio més ou um més por cada ano completo de antiguidade do
trabalhador, conforme tenha menos ou mais de quinze anos de servico (art.107°, n.°1)



1.2.0 Decreto-Lei n.°400/91, de 16 de outubro

Durante a vigéncia da denominada LCCT foi publicado o DL n.°400/91, de 16
de outubro, que estabeleceu uma nova figura de cessacdo do contrato de trabalho, o
despedimento por inadaptacdo, cujo regime indemnizatério, também ele, remetia para o
estatuido na LCCT, i.e., uma indemnizagdo correspondente a um més de retribui¢ao

base por cada ano ou fragdo, nao podendo ser inferior a trés meses (art.7°).
2.0s efeitos da presuncgdo da aceitacao da compensagdao na LCCT

Neste contexto legislativo, emergiu a presuncdo dos efeitos da aceitacdo do
despedimento que muita discussdo gerou na doutrina e na jurisprudéncia. Questionando-
se, se perante a expressdo “vale como” inserta no art.°23, n.°3, esta equivaleria a uma
presuncdo ilidivel ou inilidivel, na medida em que a lei conferia apenas aos
trabalhadores que ndo aceitassem o despedimento e apenas quanto a estes, a

possibilidade de o impugnarem (art.25°).

Com o escopo de resolver a problematica surgida foi publicada a L. n.°32/99, de 18
de maio, que eliminou o requisito de ndo-aceitacdo da compensagdo, facultando a todos
trabalhadores independentemente de terem ou ndo aceitado a compensagdo, a
possibilidade de recurso judicial, sendo-lhes apenas exigido que estivessem incluidos no
despedimento coletivo. Passou a partir desse momento a admitir-se, que o trabalhador

possa ter aceitado a compensacao sem ter aceitado os fundamentos do despedimento.
2.1.0 primeiro Codigo do Trabalho (2003)

Até 2003, a legislacdo laboral vigente era constituida por uma diversidade de
diplomas, com origens temporalmente distintas e de variadas concegdes sociais e
politicas diferentes, pois que, correspondiam a diversos momentos historicos. Em
resultado desta singularidade, impunha-se unificar multiplas leis e adequar toda a
legislagao laboral a realidade atual, sem descurar a tradi¢do juridica nacional. Na
persecugdo de um profundo espirito reformista, foi publicada a primeira codificacdo de

trabalho — o Cddigo do Trabalho de 2003, aprovado pela L. n.°99/2003, de 29 de agosto.

O Codigo reflete a preocupagdo do legislador na manuten¢do do equilibrio no
posicionamento do empregador e do trabalhador, ao definir no art.401°, n.°4 a presuncao

segundo a qual, o trabalhador aceita o despedimento quando recebe a compensagao.
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Esta alteracdo legislativa repristinou a presuncdo do art.23°, n.°3 da LCCT, na sua
versdo de 1989 e, com vista a superar duvidas interpretativas, substituiu-se a expressio
“vale como” por “presume-se”, emergindo deste modo a presuncdo juris tantum,
suscetivel de ser ilidida por prova em contrario®™ (art.350°, n.°2 do CC), por

contraposi¢do a presuncao juris et de jure (presungao absoluta) reconhecida até entao.

Apesar desta alteracao, o regime legal manteve a compensacao correspondente a
um més de retribui¢do base, alargando o referente as diuturnidades, por cada ano
completo de antiguidade (art.401°, n.°1). A disposicao acrescenta que, em caso de fragdo
de ano, a compensacao sera calculada proporcionalmente (n.°2), ndo podendo a mesma

ser inferior a trés meses de retribui¢cdo base e diuturnidades (n.°3).

O normativo que se encontra previsto relativamente a cessacdo do contrato de
trabalho por despedimento coletivo (art.401°), ¢ também aplicavel a caducidade do
contrato de trabalho, por efeito do encerramento da empresa total ou definitivo
(art.390° n.°5), ao despedimento por extingdo do posto de trabalho (art.404°, n.°l) e ao

despedimento por inadaptacao (art.409°).

2.2.0 Codigo do Trabalho de 2009

O Diploma Preambular ao CT2003 previa no seu art.20° a revisdo do Codigo no
prazo de 4 anos a contar da sua data de entrada em vigor. Apesar de uma alteracao
pontual introduzida durante o seu periodo de vigéncia, a L. n.°9/2006, de 20 de margo, o
Cddigo manteve-se em vigor até fevereiro de 2009 e foi objeto de revisdo, sendo
posteriormente apresentado como uma revisdo ao CT2003. Porém, ndo serd tanto pelas
alteragcdes de substancia introduzidas mas, pelas opgdes sistematicas e demonstrativas

de uma nova dire¢do organizativa das matérias laborais, de entre as quais sobressai o

7 v. Xavier, Bernardo da Gama Lobo, “Regime do despedimento Coletivo e as Alteracdes da Lei
n.°32/99”, Separata de Estudos em Homenagem ao Prof. Doutor Raul Ventura, Edi¢do da Faculdade de
Direito da Universidade de Lisboa, Coimbra Editora, 2003.

¥Critica a disposicdo, Amado, Jodo Leal, “O Despedimento, a compensagao, a recegdo desta e a aceitagdo
daquele”, Questoes Laborais, Ano X, n.°21, Coimbra Editora, 2003, pag.111.

’Sobre a presungdo, cfr. Ac. STJ de 13-4-2005, Relator: Sousa Peixoto, disponivel em www.dgsi.pt
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abandono de uma certa perspetiva dualista presente na legislacdo de 2003, bem como,
o conjunto das normas aprovadas pela L. n.°7/2009, de 12 de fevereiro, que configura
uma nova codificagdo laboral a que lhe corresponde um novo Codigo - o Coédigo de

Trabalho de 2009'".

A entrada em vigor do Codigo do Trabalho aprovado pela L. n.°7/2009, de 12 de
fevereiro, ndo alterou o regime e a base de calculo da compensacgdo e manteve a redagao
dada pelo art.401° do CT2003. Paralelamente, acrescentou o n.°5 do art.366° “a
presungdo referida no numero anterior pode ser ilidida desde que, em simultdneo, o
trabalhador entregue ou ponha, por qualquer forma, a disposi¢cdo do empregador a
totalidade da compensac¢do pecuniaria recebida”, clarificando a forma de ilisdo da
presuncdo, mas suscitando duvidas de ordem teorica e pratica, quanto a simultaneidade

da devolugdo da compensagao recebida pelo trabalhador.

A que momento em concreto se reporta esta devolucdo. No momento imediato
em que ¢ recebida ou podera esta ser deferida para um momento posterior ao seu

recebimento? Tema que retomaremos no ponto 8 deste trabalho.
2.3. As revisoes do Codigo do Trabalho de 2009

2.3.1. Os Acordos e os Compromissos Internacionais do Estado Portugués-

Como antecedentes das revisoes do Codigo do Trabalho

Sao constantes e sucessivas, as revisoes das diversas matérias laborais operadas
ao CT2009, as quais tém incidido com especial enfase ao nivel das compensagdes por
cessagdo do contrato de trabalho, contribuindo deste modo para a flexibilizagdo do

sistema laboral portugués.

'9A perspetiva dualista consubstancia a articulagdo entre o Codigo do Trabalho e a sua Regulamentagio, a
L. n.°35/2004, de 29 de julho.

et Ramalho, Maria do Rosario Palma, “Tratado de Direito do Trabalho, Parte I, Dogmatica Geral,

Revista e Atualizada ao Codigo de Trabalho 2009, com as alteragdes em 2011 e 2012, Edicdes Almedina,
2012, pp.110-111.
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No dominio da compensagdao por cessagdo do contrato de trabalho, as
modificac¢des introduzidas refletem um objetivo primordial do combate a segmentagao
do mercado de trabalho, a promogao e a criagdo de emprego, bem como o facilitar dos
ajustamentos no mercado de trabalho. Tais modificagdes decorrem por um lado, da
necessidade mutua sentida pelo Estado e pelos parceiros sociais em alterar o regime em
vigor, e por outro, da obrigacdo decorrente dos compromissos internacionais assumidos

pelo Estado Portugués no ambito do programa de ajuda financeira a Portugal.

Com vista a alcancar tais objetivos, o Governo Portugué€s assinou com os
parceiros sociais em sede da Comissdao Permanente de Concertagao Social, O Acordo
Tripartido para a Competitividade e Emprego, de 22 de margo de 2011 e O
Compromisso para o Crescimento, Competitividade e Emprego, de 18 de janeiro de
2012. Para além destes acordos, o Estado Portugués assumiu um outro tipo de
compromissos com reflexo direto em matéria laboral, o Memorando de Entendimento
sobre as Condicionalidades de Politica Economica, de 17 de maio de 2011.Na
sequéncia destes acordos e compromissos procedeu-se a um conjunto de reformas da
legislagdo laboral, reformas estas ainda em curso, consubstanciadas nas diversas
revisoes do CT2009. Contudo e para o que este estudo releva, importa referir as
alteragdes introduzidas no regime da compensagdo por cessacao dos contratos de

trabalho.

2.3.1.1. O Acordo Tripartido para a Competitividade e Emprego de 22 de margo
de 2011

Prévio a assinatura do Memorando de Entendimento e na sequéncia da
Resolu¢dao do Conselho de Ministros n.°101-B/2010, de 27 de Dezembro, o Governo
Portugués e os parceiros sociais, no quadro da Comissdo Permanente de Concertagao
Social, encetaram conversacdes com vista a garantir, entre outras coisas, a criacdo de
emprego € a sua manutencao, assim como a melhoria da sua qualidade. Como resultado
das conversacdes havidas foi celebrado o Acordo Tripartido para a Competitividade e

Emprego de 22 de Marco de 2011".

"“Conselho Econémico e Social — Comissdo Permanente de Concertagio Social, Acordo Tripartido para
a Competitividade e Emprego, de 22 de margo de 2011, subscrito pelo XVIII Governo Constitucional,
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No seio desse Acordo Tripartido, as partes intervenientes estabeleceram no
ponto 2 sob a epigrafe Compensagdes em Caso de Despedimento, a instituicdo de um
novo modelo de compensagdo e, quando aplicavel idéntico regime, de indemniza¢do em
caso de cessa¢do do contrato de trabalho e quando associado a um indispensavel
refor¢o das garantias de pagamento de tais compensagoes se revelara vantajosa. Este
regime aproximar-se-a dos que vigoram na generalidade do Estados Membros da
Unido Europeia, e simultaneamente garantira que, independentemente da situa¢do da
empresa, o trabalhador recebe, pelo menos, uma parte dos montantes a que tem direito
em virtude da referida cessagdo. Para esse feito, o governo assumiu compromisso de
aprovar, até¢ final do 1° trimestre de 2011, uma iniciativa legislativa que considerasse
simultaneamente a entrada em vigor de medidas que, promovam a cria¢do de
mecanismo de financiamento, de base empresarial destinado a garantir o pagamento
parcial das compensa¢oes em virtude da cessagdo do contrato de trabalho,
estabelecendo que este mecanismo se aplica aos contratos a celebrar apds a data da
sua entrada em vigor. Este mecanismo devera garantir de imediato 50% das
compensagoes devidas em caso de encerramento ou faléncia, parte das compensagoes
dos contratos até 3 anos, em fung¢do dos cdlculos atuariais, e suportar 50% da
compensag¢do para todos os contratos com duragdo superior a 3 anos. A taxa de
financiamento de referéncia sera inferior a 1% das remuneragoes, mas variard, em
fungdo do perfil das entidades empregadoras, no que se refere ao volume anterior de
cessagoes por despedimento ou caducidade (...) (ponto 2., al.)). Para além da promogao
destas medidas, devera estabelecer-se limites aos valores da compensa¢do devida em
resultado da cessagdo do contrato de trabalho, aplicdvel aos contratos celebrados
posteriormente a sua data de entrada em vigor, do seguinte modo, instituir que o
trabalhador, em caso de cessagdo do contrato do trabalho, por despedimento coletivo,
extingdo do posto de trabalho ou inadaptagdo, tera a compensagdo correspondente a
20 dias de retribui¢do de retribui¢do base e diuturnidades, por cada ano completo de
antiguidade — resultando o valor diario da divisdo por 30 daquele quantitativo; Os

referidos 20 dias de compensagdo serdo aumentados, até ao limite de 22 dias da

CCP-Confederagdo do Comércio e Servicos de Portugal, CIP-Confederacdo Empresarial de Portugal,
CTP-Confederagdo do Turismo Portugués e UGT-Unido Geral de Trabalhadores.
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retribui¢do base mensal e diuturnidades, nas situa¢oes e na exata medida em que o
valor de desconto para seguranga social ultrapasse a retribui¢do base e diuturnidades
(al. b), i.)). Estabelecer que a compensagdo tera como limite mdaximo global o valor
correspondente a 12 meses de retribui¢do, ndo podendo o limite maximo mensal ser
superior a 20 RMMG (al. b) ii)). Eliminar a previsdo legal de que a compensag¢do nao
pode ser inferior a trés meses de retribuigcdo (al. b) iii)). Manter a previsdo de que, em
caso de fragdo de ano, a compensag¢do serd calculada proporcionalmente (al. b), iv)).
Estabelecer idéntica compensagdo para a cessa¢do dos contratos a termo (al. b), v)). O
regime referido nos numeros precedentes, serd aplicavel, nos mesmos termos aos casos
de cessacdo dos contratos de trabalho por morte do empregador, extingdo de pessoa
coletiva ou encerramento da empresa, algumas situagoes relacionadas com a cessag¢do
da comissdo de servigo por decisdo do empregador e resolug¢do do contrato de trabalho
pelo trabalhador em caso de transferéncia definitiva de local de trabalho que lhe cause

prejuizo sério (al. b), vi)) .

2.3.1.2. O Memorando de Entendimento sobre as Condicionalidades de Politica

Economica de 17 de maio de 201 1.

Os compromissos assumidos pelo Estado Portugués em 17 de maio de 2011, no
seio do Memorando de Entendimento'*, determinam a implementagdo faseada de um
conjunto de obrigacdes de ambito laboral, num curto espaco de tempo e indexado a
execu¢ao e duragdo do Programa de Assisténcia Financeira. Para tal, procedeu-se a um
conjunto de reformas da legislacdo laboral, reformas estas ainda em curso,
consubstanciadas nas diversas revisdes do CT2009. Todavia e como se constatard das
sucessivas alteracdes introduzidas no Codigo, nem sempre se verifica a coincidéncia

entre as medidas implementadas e aquelas que foram previamente acordadas'”.

. Acordo Tripartido, pp.25-27

YO Memorando de Entendimento sobre as Condicionalidades de Politica Econdémica de 17 de Maio de
2011, entre o Estado Portugués e a Comissdo Europeia, FMI e BCE.

SExemplo disso sdo, as medidas referentes a feriados e sobre o regime das faltas injustificadas ou ao fim

da majoragdo das férias.
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No ponto 4.3 do Memorando de Entendimento sob a epigrafe Legislagdao de
Protecao do Emprego, o Governo Portugués, propos-se efetuar um conjunto de reformas
no sistema de prote¢do do emprego as quais tém como escopo principal, combater a
segmentacdo do mercado de trabalho, promover a criacio de emprego e facilitar os
ajustamentos no mercado trabalho. Estas reformas serdo implementadas faseadamente,

o que de certo modo justifica as sucessivas alteracdes ao Codigo do Trabalho.

Assim e numa primeira fase de introducdo das alteragdes ao regime da
compensagdo, foi proposto pelo governo um conjunto de reformas que se encontram
elencadas no seu ponto 4.4 sob a epigrafe - Compensacdo por Cessa¢do do Contrato de
Trabalho, expressas na apresentacao até ao final do més de julho de 2011 a Assembleia
da Republica, de propostas legislativas com vista a implementar as reformas ao regime

da compensagao respeitantes a novas contratagdes.

Tudo, conforme o previamente estabelecido no Acordo Tripartido de marco de 2011;
(...) As compensagoes por cessagdo de contrato de trabalho para os contratos sem
termo serdo alinhadas com as previstas para os contratos a termo (...).A reforma ira
redesenhar os sistemas de compensag¢oes por cessagcdo de contrato de trabalho da
seguinte forma (ponto 4.4, i)): O total e compensagoes por cessa¢do do contrato de
trabalho para os novos contratos sem termo sera reduzido de 30 para 10 dias por ano
de antiguidade (e 10 dias adicionais a serem pagos por um fundo financiado pelos
empregadores) com um limite maximo de 12 meses e a eliminag¢do do limite minimo de
3 meses de retribui¢do que ndo dependem de antiguidade (ponto 4.4, i)). O total das
compensagoes por cessa¢do do contrato de trabalho para os contratos a termo serd
reduzida de 36 para 10 dias por ano de trabalho, para contratos inferiores a 6 meses, e
de 24 para 10 dias, para contratos de maior durag¢do (com 10 dias a serem pagos por
um fundo financiado pelo empregadores). Implementa¢do do fundo acordado no
Acordo Tripartido de margo para financiar parcialmente o custo dos despedimentos

para novas contragoes (ponto 4.4, i)).

Numa segunda fase de introdugao das alteracdes ao regime das compensagoes, a
concluir até ao quarto trimestre do ano 2011, foi apresentado pelo governo a Assembleia

da Republica (...) uma proposta no sentido de alinhar as compensagoes por cessag¢do
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do contrato de trabalho para os atuais contratos com a alteragdo para os novos
contratos (tendo em considera¢do, antiguidade e o limite total para as compensagoes)
sem redug¢do dos direitos adquiridos. Este Plano permitird apresentar a nova legislagdo

a Assembleia da Republica até ao primeiro trimestre de 2012 (ponto 4.4, ii).

Numa terceira e ultima fase da introducdo das alteracdes ao regime das
compensagoes, foi proposto; até ao primeiro trimestre de 2012, o Governo ira
apresentar uma proposta com objetivo de: Alinhar o nivel das compensagoes por
cessagdo do contrato de trabalho com o nivel médio da EU; Permitir que as
compensagoes por cessagdo do contrato de trabalho financiadas pelo fundo acordado
no Acordo Tripartido, sejam transferiveis entre empregadores, através da criagdo de
contas individuais nacionais. Com nesta proposta, sera apresentada a Assembleia da

Republica uma proposta de lei até ao terceiro trimestre de 2012 (ponto 4.4, iii)) e,

2.3.1.3. O Compromisso para o Crescimento, Competitividade e Emprego de 18
de janeiro de 2012

Com escopo de reforcar as politicas ativas de emprego que permitam,
designadamente, apoiar os desempregados na sua inser¢do no mercado de trabalho,
incentivar a criacdo ¢ manutencdo de emprego e reforcar a qualificacio e
empregabilidade dos trabalhadores no ativo e dos desempregados, foi acordado entre o
Governo e os Parceiros Sociais, o documento denominado por Compromisso para o

Crescimento, Competitividade e Emprego em 18 de janeiro de 20127

No ponto IV do Compromisso para o Crescimento sob a epigrafe Legislagdo
Laboral, Subsidio de Desemprego e Relagdes de Trabalho, o Governo e os Parceiros
Socais reforcam o entendimento segundo o qual, deverdo prosseguir as reformas
laborais em curso, considerando o Acordo Tripartido de marco de 2011, assim como o

Memorando de Entendimento de maio de 2011.

No ponto 4.D.1 sob a epigrafe Revisdo do regime juridico das compensacdes em

caso de cessagao do contrato de trabalho, criagdo do fundo de compensacao do trabalho,

16y, Memorando de Entendimento, pp.21-22 (versio em portugués).

"Conselho Econémico e Social — Comisso Permanente de Concertagdo Social, Compromisso para o
Crescimento, Competitividade e Emprego de 18 de janeiro de 2012.
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ai se refere a obrigacdo decorrente do Memorando de Entendimento segundo o qual,
Portugal se encontra obrigado a proceder a reducdo das compensacdes devidas por
cessagdo do contrato de trabalho, determinando a estatuicdo de novas regras da
compensagao relativamente aos contratos celebrados antes de 1 de novembro de 2011,
nos termos seguintes; o trabalhador tem direito a compensa¢do devida até a entrada em
vigor das alteragoes nesta matéria ao Codigo do Trabalho, sendo contabilizada de
acordo com o fixado no Codigo do Trabalho, com a redagdo dada pela Lei n.°7/2009,
de 12 de fevereiro (ponto 4.D, a)). Caso a compensagdo referida na alinea anterior seja
igual ou superior ao limite de 12 retribuicoes base e diuturnidades ou a 240 RMMG, o
trabalhador terd direito ao valor que fixado na alinea a), mesmo que exceda este limite

e sem que haja ligar a qualquer acumulagdo no futuro (ponto 4.D, b)).

Caso o valor seja inferior ao montante referido na alinea b), o trabalhador continuara
a cumular valores a que tem direito segundo a alinea a) com as compensagoes de
acordo com o regime aplicavel aos novos contratos (celebrados a partir de 1 de
novembro de 2011) com limite maximo de 12 retribui¢oes base e diuturnidades ndo
podendo o montante mensal da retribui¢do auferida pelo trabalhador, para efeitos de
calculo da compensagdo, exceder 20 RMMG, até um montante maximo de 12
retribui¢oes base e diuturnidades, ou 240 RMMG (ponto 4.D, c¢)).O regime juridico em
caso de cessagdo dos contratos de trabalho supra estabelecido tera natureza
absolutamente imperativa relativamente a todos os IRCT's e contratos de trabalho

. . . .18
celebrados anteriormente a entrada em vigor do mesmo regime’".

As partes acordaram também em estabelecer que, a partir de 1 de novembro de
2012, a compensacao sera alinhada com a média da Unido Europeia, sem prejuizo da
protecao das expectativas dos trabalhadores. Bem como, na criagdo de fundo de
compensag¢do do trabalho ou de um mecanismo equivalente, atento o ja estabelecido no

Acordo Tripartido.
2.3.2. A revisdo de 2011

Dando cumprimento aos compromissos assumidos no seio do Acordo Tripartido

procede-se segunda alteracdo do CT2009 com a publicagdo da L. n.°53/2011, de 14 de

18y, Compromisso para o Crescimento, pp 45-46.
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Outubro', o qual estabeleceu um novo sistema de compensacio em diversas
modalidades de cessagdo do contrato de trabalho, aplicavel apenas aos novos contratos

de trabalho.

O Diploma introduziu modifica¢des no regime da compensacao por cessagdo do
contrato de trabalho, aplicdvel aos novos contratos, e¢ reflete uma diminui¢dao da
compensag¢ao devida, ao passar de 30 para 20 dias por cada ano de antiguidade, em sede
das diversas modalidades de cessacdo do contrato de trabalho, nomeadamente; por
caducidade do contrato a termo (art.344°, n.°3), por caducidade do contrato de trabalho
temporario (art.177°, n.°4), por caducidade do contrato de trabalho por morte do
empregador (art.346°, n.°5), por extingdo de pessoa coletiva ou encerramento da
empresa (art.347°, n.°5), por despedimento coletivo (art.360° n.°1, al.f),por inadaptagdo
(art.379°), as indemnizagdes devidas pela cessacdo do contrato de trabalho no caso de
contrato de comissdo de servigo (art.164°, als. b) e c) ) e a resolugdo por iniciativa do
trabalhador que tenha prejuizo sério em caso de transferéncia definitiva do local de
trabalho (art.194°, n.°5). O diploma introduziu um limite maximo de doze meses para
as compensagdes e eliminou o limiar minimo de trés meses de compensacdo, que nao
depende de antiguidade para os contratos sem termo. Para o efeito, aditou-se ao Codigo
o art.366°-A, o qual estabeleceu novos critérios de célculo das compensagdes e os
limites maximos para o respetivo montante, critérios que passam a ser comum aos

contratos por tempo indeterminado e a termo certo ou incerto.

0 diploma para além de dar cumprimento ao estabelecido no Acordo Tripartido, insere-se numa das
muitas medidas tomadas com vista atingir os objetivos no programa econémico de que Governo
Portugués esta a ser apoiado - o Mecanismo de Financiamento Ampliado. O diploma consta do relatorio
do programa de medidas de avaliacdo realizada pelas entidades internacionais que superintendem esse
Mecanismo. Apesar de se reconhecer no relatdrio, que o nivel médio das compensagdes por cessagdo do
contrato de trabalho na Unido Europeia se cifra entre 8 e 12 dias, v. Terceira Avaliagdo Regular do
Programa de Assisténcia Economica e Financeira — mar¢o de 2012, Terceira Atualiza¢do — 15 de mar¢o
de 2012, (versdo em portugués) pp.27-28. O documento encontra-se disponivel no sitio do Governo de
Portugal e foi consultado para o efeito em 18 de novembro de 2013.
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Com vista a assegurar as expetativas dos trabalhadores relativamente ao tempo
jé& decorrido entre a celebragdo dos contratos de trabalho e o inicio da aplicagdo destas
novas regras, o novo art.366°-A passou a regular a compensacao devida, apenas quanto
aos contratos de trabalho celebrados a partir de 1 de novembro de 2011, manteve o
principio da proporcionalidade, ao dispor que, em caso de fracdo de ano, o montante da
compensagdo é calculado proporcionalmente, (art.366-A, n.°2, al. d)) e preservou o
padrdo da retribui¢ao base mensal e diuturnidades. Assim e para efeitos de calculo da
compensagdo devida até 31 de outubro de 2011, aplicam-se as regras estatuidas do

Cdédigo do Trabalho, na redacao que lhe foi dada pela L. n.°7/2009, de 12 de fevereiro.

Porém, conforme supra se referiu, a compensagao passou a corresponder a 20
dias de retribuicao base e diuturnidades por cada ano completo de antiguidade (art.366°-
A, n.°1) e porque se reporta a um nimero de dias, o valor diario passou a ser calculado
através da divisao por 30 da retribuigao base mensal e diuturnidades (art.366°-A, n.°1,
al. ¢))?* O valor da retribuico base mensal e diuturnidades a considerar para efeitos de
calculo da compensacdo ndo pode ser superior a 20 vezes o valor da retribui¢do minima
mensal garantia, que atualmente se cifra em €485,00, pelo que, o valor limite sera de

€9.700,00 (€485,00x20).

Por outro lado, o montante da compensagao passou a ter um limite maximo, ao
estabelecer-se no art.366°, n.°2, al. b) que o montante da compensa¢do ndao pode ser
superior a 12 vezes a retribui¢do base mensal e diuturnidades do trabalhador, com o

limite de 240 vezes o valor da retribuicio minima mensal garantida, ou seja

€116.400,00 (€485,00x240).

Talvez a mais importante alteragdo ao regime da compensacao e que expressa a
diminui¢do do montante da compensagao a arbitrar em caso de cessa¢do do contrato de

trabalho foi, ainda que a dispor para futuro, a eliminacdo da regra que estabelecia um

2E ndo como até entdo se verificava, em que o valor dirio se determinava segundo a regra de calculo do
valor da retribuicdo horaria prevista no art.271° n.,° do CT2009, aprovado pela L.n.°7/2009 de 27 de
fevereiro
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montante minimo que compensava diretamente a perda de emprego, independentemente
da antiguidade do trabalhador e que correspondia a trés meses de retribuicdo base.
Efetivamente, a um trabalhador contratado sem termo, decorrido que fosse o periodo
experimental, era-lhe automaticamente assegurado em caso de despedimento, o direito a
uma compensagdo de 3 meses de retribuicdo base e diuturnidades. Implicou esta
alteracdo legislativa, que, para os novos contratos celebrados a partir de 1 de novembro
de 2011, o trabalhador passasse a ter direito a uma diminuta compensagdo enquanto

proporcional a sua antiguidade.

Uma das inovacdes deste diploma inserta a titulo de direito transitorio e
aplicavel aos novos contratos, foi determinar a constitui¢do do Fundo de Compensagao
do Trabalho (art.4° do diploma), por via do qual, seria criado um mecanismo que
garantisse aos trabalhadores o direito ao recebimento da compensagdo devida em caso
de cessacdo dos contratos de trabalho. O empregador encontrava-se obrigado a aderir a
este Fundo e a efetuar as contribuicdes que lhe seriam devidas nos termos de legislagao
propria a aprovar. Enquanto esse Fundo ndo estivesse constituido ou o empregador a ele
ndo tivesse aderido, a este competia-lhe a obrigacdo de pagamento integral da
compensag¢ao devida ao trabalhador pela cessagao do contrato de trabalho por iniciativa

do empregador.

Apesar das alteracdes introduzidas, a presente lei manteve a presungdo de
aceitacdo do despedimento pelo trabalhador quando este aceita a compensagao.
Determinando-se ao trabalhador que pretenda ilidir a presun¢do, que em simultaneo,
entregue ou ponha por qualquer meio a disposi¢do, do empregador mas também do
fundo de compensacdao do trabalho a totalidade da compensagdo pecuniaria recebida

(art.366°-A, n.°4 e n.°S).
2.3.3. A Lei n.°3/2012, de 10 de janeiro

A margem do Cddigo do Trabalho, mas no 4mbito do regime juridico relativo as
compensagdes por cessacdo do contrato de trabalho a termo certo, foi publicado em
janeiro de 2012 um diploma avulso sobre os regimes do contrato de trabalho a termo, a

L. n.°3/2012, de 10 de janeiro.
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O diploma que alterou o regime do contrato de trabalho a termo, no sentido da
admissdo de um novo regime de renovagio extraordinaria®' (art.2°) e para instituir um
regime especial de compensacdo pela cessacdo do contrato a termo (art.4°). Todavia,
este regime de compensacao foi de curta vigéncia, pois que, foi revogado logo em junho

desse ano pela L. n.°23/2012, de 25 de junho (art.9°, n.°3).
2.3.4. A revisdo de 2012

A segunda modificacdo ao regime da compensacdao e a terceira alteragdo ao
CT2009,visando a subsequente reducao da mesma, foi operada pela L. n.°23/2012, de
25 de junho®, com entrada em vigor no dia 1 de agosto de 2012. O diploma procedeu a
definicdo das condigdes de alinhamento dos valores compensatorios entre os contratos
de trabalho anteriores a 1 de novembro de 2011 e os novos contratos de trabalho
celebrados ao abrigo da L.n.°53/2011, de 14 de outubro. Este alinhamento com
aplicagdo a partir de 31 de outubro de 2012, data a partir da qual e conforme o previsto
no Memorando de Entendimento ¢ no Compromisso para o Crescimento, o valor da

compensacgao passaria a coincidir com os valores médios praticados na Unido Europeia.

A compensagdao por despedimento coletivo que passou a servir de base de

referéncia as demais compensagdes previstas nas diversas modalidades de cessa¢do do
23 ~ . . s

contrato de trabalho™, sofreu uma redu¢do substancial na sequéncia dos critérios

estabelecidos no ora renovado art.366°, nomeadamente no seu n.°1, als. a) e b) e n.°2.

'Regime aplicavel aos contratos de trabalho a certos celebrados a partir de 17 de fevereiro de 2009.

20 diploma visa dar cumprimento ao estabelecido no Memorando de Entendimento ¢ consta da Sexta
Avaliagdo Regular do Programa de Assisténcia Econdmica e Financeira — mar¢o de 2012, Sexta
Atualizagdo — 20 de dezembro de 2012, (versao em portugués), pp.22-23. Apesar do relatdrio precisar,
que o nivel médio das compensagdes por cessagdo do contrato de trabalho na Unido Europeia sdo doze
dias. O documento encontra-se disponivel no sitio do Governo de Portugal e foi consultado para o efeito
em 18 de novembro de 2013.

B¢ Juma vez que tal regime se aplica também aos restantes casos de despedimento com fundamento
objetivo (o despedimento por extingdo do posto de trabalho e o despedimento por inadapta¢io —
arts.372%e 379, n.°l) (...) as restantes causas de cessagdo do contrato por iniciativa do ou por motivo do
empregador — a caducidade do contrato a termo (arts.344, n.°2 e 345°, n4), cessacdo do contrato de
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O art.366° passou a assumir um valor matricial atenta as multiplas remissoes que
os demais artigos do Codigo lhe enderecam®. E foi precisamente o art.366° objeto de
profundas alteragdes operadas pelo legislador por via da L. n.°23/2012, ao consagrar
novos e diversos critérios de calculo para a compensacao, assegurando de todo o modo,
a manuten¢ao das expetativas previamente adquiridas pelos trabalhadores na vigéncia e

execuc¢ao dos seus contratos de trabalho.

Temos assim que, os contratos celebrados antes de 1 de novembro de 2011 e que
cessem até 31 de outubro de 2012, a compensacao ¢ calculada tendo por base um més
por cada ano completo de antiguidade® e a partir dessa data, o valor a ponderar para
efeitos de calculo da compensacdo passa a ser 20 dias de retribuicdo base e
diuturnidades por cada ano completo de antiguidade (art.366°, n.°1) e em caso de fragdo
de ano, o montante ¢ calculado proporcionalmente (art.366°, n.°2 al.d)). Para além desta
alteracdo, o diploma revogou o art.366°-A que tinha sido aditado pela L n.°53/2011,
passando a preconizar o agora renovado art.366° as solugdes que naquele se
encontravam previstas. O diploma estabeleceu também, as normas de direito transitorio
para regular o critério de calculo da compensacio devida para os contratos de trabalho
celebrados antes de 1 de novembro de 2011 e para os contratos celebrados

posteriormente a essa data (art.6° do diploma).

trabalho em regime de comissdo de servigo (art.164° n.°l, al.b e c)), resolucdo do contrato pelo
trabalhador que ndo acompanha a transferéncia definitiva de local de trabalho (art.194°, n.°5),
caducidade do contrato por morte ou extingdo e na sequéncia de insolvéncia do empregador (arts.346°,
n.°5 e 347° n.°5). Ramalho, Maria do Rosario Palma, Tratado de Direito do Trabalho, Parte Il —
Situagoes Laborais Individuais, 4* edi¢ao Revista e atualizada ao Cddigo do Trabalho de 2009, com as
alteragdes introduzidas em 2011 e 2012, Edi¢gdes Almedina SA, 2012, pag.876.

2Cf. Amado, Jodo Leal, “O Despedimento e a Revisdao do Cédigo do Trabalho: as Primeiras Notas Sobre
a Lei n.°23/2012, de 25 de junho”, Revista de Legisla¢do e Jurisprudéncia, Ano 141, n.°3974, Coimbra
Editora, maio-junho 2012, pag.302.

BCf. Art.366° n.°1 do Codigo do Trabalho na redagio originaria.
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Esta transitoriedade de regime, manteve uma certa dicotomia j& anteriormente
operada pela L. n.°53/2011 em relagdo aos contratos celebrados antes de 1 de Novembro
de 2011 e os contratos celebrados posteriormente, ao mandar aplicar a todos os

contratos os dois regimes de calculo da compensagao.

Como critério de calculo da compensacao a aplicar em sede do regime plasmado
na L. n.°23/2012, dispunha o art.366°, n.°l - em caso de despedimento coletivo, o
trabalhador tem direito a compensagdo correspondente a 20 dias de retribui¢do base e
diuturnidades por cada ano completo de antiguidade®®. Porém, este novo critério de
calculo encontrou algumas limitagdes quantitativas e de ordem temporal. O diploma
eliminou o minimo de trés meses para a compensacao ¢ condicionando-a, de certo
modo, a diversos limites maximos. Tanto assim €, que o valor da retribuicdo base
mensal e diuturnidade do trabalhador a considerar para efeitos de calculo da
compensag¢do ndo pode ser superior a 20 vezes a retribui¢do base mensal e
diuturnidades do trabalhador ou, quando seja aplicavel o limite previsto na alinea
anterior, a 240 vezes a retribui¢do minima mensal garantida (art.366°, n.’2, al. a)). O
montante global da compensagdo ndo pode ser superior a 12 vezes a retribui¢do base
mensal e diuturnidades do trabalhador ou, quando seja aplicavel o limite previsto na

alinea, a 240 vezes a retribui¢cao minima mensal garantida (art.366°, n,°2 al. b)).

Para além destas limitagdes impostas, estabeleceu-se a imperatividade deste
regime relativamente aos instrumentos de regulamentagdo coletiva de trabalho
anteriores a publicacdo desta lei e que contivessem valores compensatorios superiores,
assegurando-se deste modo a efetividade e a uniformidade destas alteragdes. A
imperatividade inserta no art.7°, n.°1, al. a), ao estatuir esta disposi¢ao, a nulidade das
disposi¢des de instrumentos de regulacdo coletiva de trabalho celebrados antes da

entrada em vigor da presente lei que prevejam montantes superiores aos resultantes do

*Para este efeito, o valor didrio de retribui¢do base e diuturnidades é o resultante da divisdo por 30 da
retribui¢do base mensal e diuturnidades, nos termos do art.366°, n.°2, al.c), bem como, em caso de fra¢do
de ano, o montante da compensagdo é calculado proporcionalmente, nos termos da al. d) do mesmo
artigo.
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Codigo do Trabalho relativos a compensagdo por despedimento coletivo ou de que

decorra a aplicagdo desta ultima.

Apesar da rigidez talvez mais aparente do que real do regime, parece nada
impedir que os limites maximos agora definidos possam ser marginalizados perante um
procedimento negocial a existir entre o empregador e o trabalhador, socorrendo-se para
o efeito do preceituado no art.366°, n.°1, al. f), o qual permite essa flexibilidade ou

amplitude?’.

O diploma legal manteve a previsdo que vinha ja da anterior lei 53/2011, a
criacdo de um fundo de compensagdo ou mecanismo equivalente que suportasse
parcialmente a compensacao por cessacao do contrato de trabalho, o qual seria objeto de
regulamentacdo especifica a aprovar. A compensagao seria paga pelo empregador com a
excecao da parte que caberia ao fundo de compensagao do trabalho ou do mecanismo
equivalente (art.366°, n.°3) e no caso de o fundo ndo efetuasse o pagamento da
totalidade da compensag¢do a que se encontrava obrigado, o empregador responderia
pelo respetivo pagamento e ficava sub-rogado nos direitos do trabalhador em relacao

aquele em montante equivalente (art.365°. n.°4).

2.3.5. A revisdo de 2013

O Memorando de Entendimento, como ja se referiu, obriga a introducao faseada
das alteracdes de ambito laboral e de entre as quais figura o regime das compensagoes,
razdo pela qual, este regime tem sido objeto de varias e sucessivas alteragdes

implementadas durante o periodo de execucdo do Programa de Assisténcia Financeira.

" Nesse sentido, Fernandes, Antonio Monteiro, Direito do Trabalho 16* edi¢io, Edi¢des Almedina, 2012,
pag.525. O legislador quis simplesmente definir como que uma nova “base de negociagdo” para as
compensagoes, criando espag¢o negocial mais amplo para os empregadores, mas ndo fixar
imperativamente os termos do seu cdlculo final. Assim, aquilo que, na formulagdo utilizada, parece ser
um conjunto de fatores determinantes de um limite maximo, redunda a final no processo de calculo de
valor minimo garantido, e Xavier, Bernardo da Gama Lobo, “Compensacao por Despedimento”, Revista
de Direito e de Estudos Sociais, Ano LIII (XXVI da 2% Série) n.° 1-2, Janeiro-Junho-2012, pp.80-
81(...)supomos que — no seus proprios termos — se procura atingir apenas as CCT celebradas antes da
entrada em vigor da lei da revisdo e que, portanto, de futuro os parceiros sociais poderdo estabelecer
diferentes e maiores compensagaoes.
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Nomeadamente o seu ponto 4.4.I1I determina que as compensagdes por cessagdao de
contrato de trabalho serdo alinhadas com o nivel médio da Unido Europeia e financiadas
por um fundo. Este fundo, ou melhor a sua criagdo, também ele foi objeto de acordo em
sede do Conselho Economico e Social — o fundo compensa¢do do trabalho ou

mecanismo equivalente™.

Dando cumprimento ao acordado no referido ponto do Memorando e no Acordo
de Concertagdo Social e com vista a concluir o processo de revisdo do regime da
compensagdo foi publicada a L. n.°69/2013, 30 de agosto®’, que procedeu a quinta
alteragdo ao CT2009 e a terceira modificagdo do regime da compensacao, com entrada

em vigor no dia 1 de outubro de 2013.

Para corporizar o regime da compensagdo foi publicada a L. n.°70/2013, de 30
de agosto’’, a qual instituiu os regimes juridicos dos fundos de compensacio do
trabalho, do mecanismo equivalente e do fundo de garantia da compensacgdo do trabalho

e para definir os procedimentos e os elementos necessarios a operacionalizagio dos

2 Compromisso para o Crescimento, Competitividade e Emprego, pag.46 e Acordo Tripartido para a
Competitividade e Emprego, pag.26

* 0 diploma reflete a promogio das medidas encetadas com vista a redugdo da compensagdo, de modo a
equiparar o regime portugués com os niveis médios da Unido Europeia que se cifram atualmente em doze
dias. Dando assim cumprimento ao estabelecido no Memorando de Entendimento e que consta da Sétima
Avaliagao Regular do Programa de Assisténcia Economica e Financeira — junho de 2013, Portugal:
Memorando de Entendimento sobre as Condicionalidades de Politica Economica, Sétima Atualizagcdo —
25 de junho de 2013, (versdo em portugués), pag.21.

A criagio dos fundos de compensacio, tal como resultava do inicialmente previsto no Memorando de
Entendimento, estava delineado em moldes um pouco diferentes do agora estatuido, ou seja, previam
suportar 10 dias de compensagdo. Com a implementacdo dos fundos de compensagdo do trabalho, da-se
cumprimento ao estabelecido no Memorando de Entendimento e que consta da Sétima Avaliagdo Regular
do Programa de Assisténcia Economica e Financeira — junho de 2013, Portugal: Memorando de
Entendimento sobre as Condicionalidades de Politica Economica, Sétima Atualiza¢do — 25 de junho de
2013, (versdao em portugués), pag.21.
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fundos de compensacio®' foi publicada a Portaria n.°294-A/2013 de 30 de agosto.

Ambos os diplomas com entrada em vigor no dia 1 de outubro de 2013.

O diploma agora publicado, a L. n.°69/2013, de 30 de agosto aplicavel aos novos
contratos celebrados a partir de 1 de outubro de 2013, com a nova redacao do art.366°,
n.°1 estabelece uma nova redu¢ao do montante da compensagao devida pela cessagao do
contrato de trabalho, ao passar basicamente de 20 para 12 dias de retribui¢ao base e
diuturnidades por cada ano completo de antiguidade, calculando-se a fracdo de ano em
termos proporcionais, mantém a regra de calculo do valor diario da retribuigio base®>
(art.366°, n.°2, al. ¢), mantém o limite maximo da base de calculo da compensagao, ou
seja, a vinte vezes a RMMG?? (art.366°, n.°2 al. a)) e mantém também, o limite maximo
da compensacdo a doze vezes a retribuicao base mensal e diuturnidades ou, quando seja
aplicavel, o limite da base de calculo a 240 vezes a RMMG?* (art.366°, n.°2 al. b)). Tal
como se verificou com as anteriores alteracdes legislativas ao regime da compensacao,
que procuraram acautelar os direitos decorrentes da antiguidade dos respetivos contratos
de trabalho, também o regime juridico consagrado neste diploma, acautela as
expetativas dos trabalhadores relativamente ao iato temporal que decorre entre a
celebracdo do contrato e o inicio da aplicagdo da presente lei, i.e., o regime agora
previsto protege a manutencao dos efeitos da antiguidade adquiridos até 30 de setembro
de 2013 e determina a aplicacdo de diversos regimes de calculo para se apurar a
compensa¢do devida. Para esse efeito, estabelece um complexo regime de direito
transitorio aplicavel aos contratos sem termo (art.5° do diploma) e para os contratos a

termo certo ou incerto (art.6° do diploma).

Todavia, o diploma apresenta-se inovador comparativamente as anteriores

modificagdes introduzidas ao regime da compensagao.

*'0 Fundo Compensagio do Trabalho (FCT) e o Fundo de Garantia de Compensagio do Trabalho
(FGCT), que se encontram previstos no art.59°, n.°1 da L. n.°70/2013, de 30 de agosto.

320 valor diario da retribuicdo base mensal e diuturnidades é a resultante da divisdo por 30 da retribuicao
base e diuturnidades.

33 €485,00 x 12 = €9.700,00 corresponde ao valor maximo da mensalidade a considerar para efeito de
calculo da compensagao.

4€485,00 x 240 = €116.400,00 corresponde ao valor maximo a atribuir a titulo da compensagao.
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Num primeiro momento, ao diferenciar entre si a compensagdo devida pela
cessagdo do contrato de trabalho celebrado a termo certo e incerto’> e num segundo
momento, ao introduzir a presungdo de aceitacdo da cessagdo do contrato de trabalho a
termo, por caducidade, mediante a aceitacao pelo trabalhador da respetiva compensacao

(art.366°, n.°6)°.

Assim, ao instituir-se a diferenciacdo no valor das compensagdes, consoante se
trate de cessag¢do dos contratos de contratos celebrados a termo certo ou incerto, fixa-se
para os contratos de trabalho a termo certo, operada a caducidade por declaracdo
empregador, o direito do trabalhador a uma compensacao correspondente a 18 dias de
retribui¢ao base e diuturnidades por cada ano completo de antiguidade (art.344°, n.°2).
Ja em caso de cessagdo por caducidade de contrato de trabalho a termo incerto, o
trabalhador tem direito a uma compensag¢do diferenciada e que corresponde a soma dos
seguintes montantes: 18 dias de retribui¢dao base e diuturnidades por cada ano completo
de antiguidade, relativamente aos trés primeiros anos de duracao do contrato e a 12 dias
de retribuicdo base e diuturnidade por cada ano completo de antiguidade, nos anos
subsequentes (art.345°, n.°4, als. a) e b)). Tudo, de acordo com as regras estabelecidas

para a compensacao por despedimento coletivo (art.366°, n°6).

O legislador veio, com a inser¢do normativa do n.°6 do art.366°, estabelecer um
mecanismo para os contratos a termo, idéntico ao que vigora para o despedimento
coletivo, despedimento por extingdo do posto de trabalho (art.372°) e despedimento por
inadaptacdo (art.379°), ao mandar aplicar por remissao do n.°6, do art.366°, o disposto
nos n.”2 a 5 do mesmo artigo. Consagra-se deste modo para os contratos de trabalho a
termo, a aceitagdo da compensacdo como presuncao da aceitagdo da cessacdo do
contrato, por caducidade - presume-se que o trabalhador aceita o despedimento quando
recebe do empregador a totalidade da compensacdo prevista neste artigo (art.366°,
n.°4). Assim, para os contratos de trabalho celebrados a termo, o trabalhador aceita o

despedimento quando recebe do empregador a totalidade compensagao devida.

P Art.366°, n.°6, primeira parte

*0Art.366°, n.°6, por remissdo ao preceituado nos n.°s2 a 5 do mesmo artigo.
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Para afastar a presungdo de aceitacdo do despedimento, por caducidade do
contrato a termo declarada pelo empregador, basta que o trabalhador, em simultaneo,
declare expressamente que ndo aceita o despedimento e entregue ou ponha por qualquer
forma & disposicio do empregador, a totalidade da compensacdo recebida®’. Deste
modo, o recebimento da compensacao pelo trabalhador, sem que este a devolva ou a
coloque a disposi¢ao do empregador, simultaneamente com uma declaracdo expressa de
ndo-aceitacdo de despedimento, impossibilita-lhe qualquer reagcdo quanto a ndo-
aceitacao do despedimento, i.e, o trabalhador ndo podera posteriormente impugna-lo

judicialmente, dado que, a proibi¢do de venire contra factum proprium a tal obsta.

Daqui se retira, que a presungdo de aceitagdo do despedimento de contrato a
termo se reveste de especial relevancia para o empregador, pois que, serd legitimo a este
presumir, que aquele quando aceita a compensacdo, aceita em definitivo a cessagao do
contrato celebrado a termo. Todavia, a aceitacdo da compensagdo pelo trabalhador,
podera conduzir a validagdo de eventuais preterigdes de formalidades procedimentais e
substanciais da cessag¢do contrato, designadamente, a inobservancia do prazo de aviso
prévio e validade formal ou material do termo justificativo para a contratacdo. E a
questdo ndo ¢ assim tdo despicienda, tanto mais que, e.g., a indicagdo do motivo
justificativo na celebragdo de um contrato celebrado a termo constitui uma formalidade
ad substantiam, porquanto a insuficiéncia de tal justificacdo, determina que o contrato

se considere celebrado sem termo.

O diploma estabelece a nulidade das disposi¢cdes sobre valores e critérios de
definicdo de compensagdo por cessacdo do contrato de trabalho, constantes de IRCT's,
celebrados antes da sua entrada em vigor e das quais resultem montantes superiores aos
previstos no Codigo do Trabalho. Estes limites sdo também aplicaveis as compensagdes
por cessagdo dos contratos celebrados a termo certo ou incerto (art.8° do diploma). Com
esta Ultima revisdo do regime da compensagdo, foi revista também a atribuicdo da
partilha na responsabilidade pelo pagamento dessa mesma compensagado, ao definir-se a

responsabilidade do empregador pelo pagamento na sua totalidade, sem prejuizo do seu

TA presungdo de aceitagio emerge como juris tantum, i.e., suscetivel de ser ilidida por prova em
contrario (art.350°, n.°2 do CC).
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direito ao reembolso, junto do fundo de compensac¢do do trabalho ou de mecanismo
equivalente e do direito conferido ao trabalhador, em acionar o fundo de garantia de
compensagdo do trabalho em caso de incumprimento de pagamento da compensagdo

pelo empregador, nos termos previstos em legislacdo especifica a aprovar (art.366°,

n.°3).
3. Regimes e critérios de calculo da compensagdo

A nova redacdo dada ao art.366°, n.°l, determina a aplicagdo do regime de
calculo da compensacdo ao despedimento coletivo de 12 dias de retribuicdo base e
diuturnidades®® por cada ano completo de antiguidade. Este regime é também aplicavel
por expressa remissdo legal, as diversas modalidades de cessdo do contrato,
designadamente; por caducidade do contrato a termo (art.344°, n.°2), por caducidade do
contrato de trabalho temporario (art.366°, n.°6) - pela aplicacao das regras constantes no
art.344°, n.°2, no art.345° n.°4 e no art.366° n.°4 e n.°5, por caducidade do contrato de
trabalho por morte do empregador (art.346°, n.°5), por extingdo de pessoa coletiva ou
encerramento da empresa (art.347°, n.°5), por despedimento por extingdo do posto de
trabalho (art.372°), nos casos de despedimento por inadaptacdo (art.379°), as
indemnizagdes devidas pela cessagdo do contrato de trabalho no caso de contrato de
comissdo de servigo (art.164°, als. b) e ¢)) e, a resolucdo por iniciativa do trabalhador
que tenha prejuizo sério, no caso de transferéncia definitiva do seu local de trabalho

(art.194°, n.°5).

3.1. Regras e critérios de calculo das compensagoes relativas a contratos de

trabalho sem termo
3.1.1. Contratos celebrados a partir de 1 de outubro de 2013

- Relativamente ao periodo de dura¢ao do contrato com o seu inicio a partir de 1

de outubro de 2013 inclusive:

a) O montante da compensagdo corresponde a 12 dias de retribuicdo base e
diuturnidades por cada ano completo de antiguidade, em caso de fragdo de ano, o

montante da compensagao ¢ calculada proporcionalmente;

¥ Na determinacdo da retribuicdo para efeitos de compensacao, devera considerar-se a retribui¢do base
definida no art.262° n.°2 e para as diuturnidades, a defini¢do constante na al. b) do n.°2, art.262°.

30



- O valor da retribuicao base mensal e diuturnidades a considerar para efeitos da
compensagdo nao pode ser superior a 20 vezes a RMMG, ou seja €9.700,00
(€485,00x20) e o montante global da compensagdo ndo pode ser superior a 12 vezes a
retribuicao base mensal e diuturnidades ou, quando o limite anterior seja aplicavel, a
240 vezes a RMMG, ou seja €116.400,00 (€485,00x240). Sendo que, o valor diario
retribuicdo base mensal e diuturnidades é o resultante da divisdo por 30 da retribuicao

base e diuturnidades.

3.1.2 Regime transitorio aplicavel nos casos de cessa¢do de contrato de

trabalho sem termo -Regras, critérios e limites.
3.1.2.1 Para os contratos celebrados antes de 1 de novembro de 2011

- Relativamente aos contratos de trabalho celebrados antes de 1 de novembro de

2011 com periodo de duracao até 31 de outubro de 2012:

a) O montante da compensacao corresponde a um més de retribuicdo base e
diuturnidades por cada ano completo de antiguidade, calculada proporcionalmente em

caso de fragao de ano;

- Relativamente ao periodo de duragdo do contrato a partir de 1 de novembro de

2012 e até 30 de setembro de 2013 inclusive:

b) O montante da compensagdo corresponde a 20 dias de retribuicdo base e
diuturnidades por cada ano completo de antiguidade, calculada proporcionalmente ao

periodo efetivo de trabalho;

- Relativamente ao periodo de duragdo do contrato a partir de 1 de outubro de

2013 inclusive:

¢) O montante da compensagao resulta da soma das seguintes duas parcelas: 18

dias de retribuicao base e diuturnidades por cada ano completo de antiguidade;

respeitante aos 3 primeiros anos de duragdo do contrato e 12 dias de retribui¢dao base e
diuturnidades por cada ano completo de antiguidade, respeitante aos anos subsequentes,

calculada proporcionalmente em caso de fragdo de ano.
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Contudo, a regra de atribuicdo de 18 dias de retribuicdo base e diuturnidades
aplica-se apenas aos contratos de trabalho que, em 1 de outubro de 2013 nao tenham

atingido 3 anos de duragao.

O valor da retribuicdo base mensal e diuturnidades a considerar para efeitos da
compensag¢ao nao pode ser superior a 20 vezes a RMMG, ou seja €9.700,00. Sendo que,
o valor diario retribui¢do base mensal e diuturnidades ¢ o resultante da divisao por 30 da

retribuicao base mensal e diuturnidades.

O montante total da compensagao calculada, ndo pode ser inferior a 3 meses de
retribuicdo base e diuturnidades e esta sujeita aos seguintes limites legais — se da soma
dos valores das alineas a) e b) resultar um montante de compensag¢ao igual ou superior a
12 vezes a retribuicao base mensal e diuturnidades ou a 240 vezes a RMMG, ou seja
€116.400,00, ndao ¢ aplicavel a alinea c¢) ou, se da soma dos valores constantes das
alineas a) e b) resultar um montante de compensagdo inferior a 12 vezes a retribui¢cdo
base mensal e diuturnidades ou a 240 vezes a RMMG, ou seja €116.400,00, o montante
global da compensacgdo ndo pode ser superior a estes valores. Quando da aplicacao da
alinea a) resultar um montante de compensagdo igual ou superior a 12 vezes a
retribuicdo base mensal e diuturnidades, ou a 240 a RMMG, ou seja €116.400,00, nao

sdo aplicaveis as alineas b) e c).

E, quando da aplicagdo da alinea a) resultar um montante de compensagdo
inferior a 12 vezes a retribui¢do base mensal e diuturnidades ou a 240 vezes RMMG, ou

seja €116.400,00, o montante global compensagao nao pode ser superior a estes valores.

3.1.2.2 Para os contratos celebrados depois de 1 de outubro de 2011 e até 30 de
setembro de 2013

- Em relacdo ao periodo de duragdo do contrato, compreendido entre 1 de

novembro de 2011 e até 30 de setembro de 2013 inclusive:

a) O montante da compensacao corresponde a 20 dias de retribuigdo base e
diuturnidades por cada ano completo de antiguidade, calculada proporcionalmente em

caso de fracdo de ano.
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- Em relacdo ao periodo de duragdo do contrato a partir de 1 de outubro de 2013

inclusive;

b) O montante da compensacao resulta da soma das seguintes duas parcelas:18
dias de retribui¢do base e diuturnidades por cada ano completo de antiguidade,
respeitante aos 3 primeiros anos de duragdo do contrato e 12 dias de retribui¢ao base e
diuturnidades por cada ano completo de antiguidade, respeitante aos anos subsequentes,

calculada proporcionalmente em caso de fragdo de ano.

Contudo, a regra de 18 dias de retribui¢dao base e diuturnidades aplica-se apenas
aos contratos de trabalho que, em 1 de outubro de 2013 nao tenham atingido 3 anos de
duracdo. Sendo que, o valor diario retribui¢do base mensal e diuturnidades ¢ o resultante

da divisao por 30 da retribui¢do base e diuturnidades.

Quando da aplicagdo da alinea a) resultar um montante de compensacao igual ou
superior a 12 vezes a retribuicao base mensal e diuturnidades, ou a 240 vezes a RMMG,
ou seja €116.400,00, ndo ¢ aplicavel a alinea b) ou, quando da aplicagdo da alinea a)
resultar um montante de compensacao inferior a 12 vezes a retribui¢do base mensal e
diuturnidades ou a 240 vezes a RMMG, ou seja €116.400,00, o montante global da

compensagao nao pode ser superior a estes valores.

3.1.3 Regras e critérios de calculo das compensagoes relativas a contratos a

termo ou a contratos de trabalho temporario

Como ja anteriormente se referiu, verificou-se uma preocupagdo acrescida por
parte do legislador, em proteger os efeitos da vigéncia até 30 de setembro de 2013 dos
contratos previamente celebrados, o que se traduz na aplicacdo de varios regimes de
calculo da compensagdo. Com efeito, o diploma veio a efetivar a diminuicao da
compensagdo, expressa na reducdo de 20 para 18 dias de retribuicdo base e
diuturnidades, e posterior redugdo para 12 dias nos anos subsequentes, valida para a
cessagdo, por caducidade, dos contratos de trabalho temporario e dos contratos de
trabalho celebrados a termo certo ou incerto. Porém, as referidas compensagdes
diferenciam-se entre si, conforme se reportam a contratos de trabalho celebrados a

termo certo ou incerto.
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3.1.3.1 A compensagdo por caducidade do contrato de trabalho temporario
3.1.3.2 Para contratos celebrados a partir de 1 de outubro de 2013

Em caso de caducidade do contrato de trabalho temporario, declarada pelo
empregador, ¢ conferida ao trabalhador uma compensagdo, correspondente a soma de
18 dias de retribuicdo base e diuturnidades por cada ano completo de antiguidade, nos
trés primeiros anos de contrato, acrescida de 12 dias de retribuig¢do base e diuturnidades
por cada ano completo de antiguidade, nos anos subsequentes. Calculada nos termos do
art.366°, n.°2, ou seja, pela aplicagdo das regras fixadas para determinar o montante da

compensag¢do por despedimento coletivo (art.366°, n.°6).

3.1.4 A compensagdo por caducidade do contrato de trabalho celebrado a termo

certo
3.1.4.1 Para contratos celebrados a partir de 1 de outubro de 2013

Em caso de caducidade de contrato de trabalho celebrado a termo certo,
decorrente da declaragdo do empregador, o trabalhador tem direito a uma compensagao
correspondente a 18 dias de retribui¢do base e diuturnidades por cada ano completo de
antiguidade, calculada nos termos do art.366°, ou seja, pela aplicagao das regras fixadas

para determinar o montante da compensagdo por despedimento coletivo (art.344°, n.°2).

3.1.5 A compensagdo por caducidade do contrato de trabalho celebrado a termo

incerto
3.1.5.1 Para contratos celebrados a partir de 1 de outubro de 2013

Pela caducidade do contrato de trabalho a termo incerto, declarada por iniciativa
do empregador, tem o trabalhador o direito a uma compensagdo que corresponde a soma
do valor correspondente a 18 dias de retribuicdo base e diuturnidades por cada ano
completo de antiguidade, respeitante aos trés primeiros anos de contrato e a mais 12
dias de retribuicdo base e diuturnidades por cada ano completo de antiguidade, nos anos

subsequentes (art.345°, n.°4).
3.1.6 Regime comum as duas modalidades de contrato

Prevé o art.366° n.°6 a aplicacdo de regras comuns as duas modalidades de

contrato, ao mandar aplicar as regras constantes nos seus n.’s 2 a 5. Definem-se limites
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ao valor da compensagao a atribuir, os quais constam do seu n.°2, al. a) O valor da
retribui¢do base mensal e diuturnidades do trabalhador a considerar para efeitos de
cdlculo da compensagdo ndo pode ser superior a 20 vezes a retribui¢cdo mensal minima
garantida (€9.700,00), e da al. b) O montante global da compensagdo ndo pode ser
superior a 12 vezes a retribui¢do base mensal do trabalhador ou, quando seja aplicavel
o limite previsto na alinea anterior, a 240 vezes o valor da retribui¢do mensal minima
garantida (€116.400,00). Calculando-se o valor didrio de retribuicdo base e
diuturnidades, como o resultante da divisao por 30 da retribuicdo mensal e
diuturnidades (al. c)), segundo o principio da proporcionalidade, em caso de fracdo de

ano, o montante da compensagdo ¢ calculado proporcionalmente (al. d)).

3.1.7 Regime transitorio aplicavel aos casos de cessa¢do de contrato de

trabalho a termo e de contrato de trabalho tempordrio
3.1.7.1 Contratos de trabalho celebrados antes de I de novembro de 2011

a) Em relacdo ao periodo de duragdo do contrato até 31 de outubro de 2012 ou
até a data, se anterior, da renova¢ao extraordinaria de contrato a termo>’ ou contrato de

trabalho temporario,

-O montante da compensagdo corresponde a trés ou dois dias de retribuicao base
e diuturnidades por cada més de duragdao do contrato, calculado proporcionalmente em
caso de fracdo de més, consoante a duracdo total do contrato ndo exceda ou seja

superior a seis meses.

b) Em relagdo ao periodo de duracdo do contrato, compreendido entre 1 de
novembro de 2012 inclusive e 30 de setembro de 2013, o montante da compensagao
corresponde a 20 dias de retribuicdo base e diuturnidades por cada ano completo de

antiguidade, calculada proporcionalmente ao periodo efetivo de trabalho prestado

¢) Relativamente ao periodo de duragdao do contrato a partir de 1 de outubro de

2013 inclusive,

*Nos termos da L. n.°23/2012, de 25 de junho
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-O montante da compensac¢ao corresponde a soma das seguintes duas parcelas;

18 dias de retribuicdo base e diuturnidades para os trés primeiros anos de vigéncia do
contrato e mais 12 dias de retribui¢do base e diuturnidades por cada ano completo de
antiguidade, nos anos subsequentes. Contudo, a regra de atribuicdo de 18 dias de
retribuicao base e diuturnidades, aplica-se apenas aos contratos de trabalho que, em 1 de

outubro de 2013 nao tenham atingido 3 anos de duragao.

Da aplicacdo destas regras, nao pode resultar que o valor da retribuicdo base
mensal e diuturnidades a considerar nao pode ser superior a 20 vezes a RMMG, ou seja
€9.700,00 (€485,00x20).Sendo que, o valor da retribuicdo mensal e diuturnidades ¢ a

que resultar da sua divisdo por 30 da retribuicdo base mensal e diuturnidades.

O montante total da compensagao esté sujeita aos seguintes limites legais - Se da
soma das alineas a) e b) resultar um montante de compensagao igual ou superior a 12
vezes a retribuicdo mensal e diuturnidades ou a 240 vezes a RMMG, ou seja
€116.400,00 (€485,00x240), ndo ¢ aplicavel a alinea c). Ou, se da soma dos valores das
alineas a) e b) resultar um montante de compensacgdo inferior a 12 vezes a retribuicdo
base mensal e diuturnidades ou a 240 vezes a RMMG (€116.400,00), o montante global
da compensacao nao pode ser superior a estes valores. Quando da aplicacao da alinea a)
resultar um montante de compensacdo igual ou superior a 12 vezes a retribuicdo base
mensal e diuturnidades igual ou superior a 12 vezes a retribuicdo base mensal e
diuturnidades, ou a 240 vezes a RMMG (€116.400,00), ndo sdo aplicaveis as alineas b)
e ¢). Quando da aplicacao da alinea a) resultar um montante de compensacao inferior a
12 vezes a retribuicdo base mensal e diuturnidades ou a 240 vezes a RMMG, o

montante global da compensag¢ao ndo pode ser superior a estes valores.
3.1.7.2 Contratos celebrados entre 1 de novembro de 2011 e 30 de setembro de 2013

- Em relag¢@o ao periodo de duragdo do contrato entre 1 de novembro de 2011 e
até 30 de setembro de 2013, incluindo a renovagdo extraordinaria de contrato a termo™

ou contrato de trabalho temporario,

a) O montante da compensagao corresponde a 20 dias de retribuicao base e

*Nos termos da L. n.°23/2012, de 25 de junho
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diuturnidades por cada ano completo de antiguidade, calculado proporcionalmente em

caso de fragdo de ano.

- Em relagdo ao periodo de duragdo do contrato a partir de 1 de outubro de 2013,

inclusive,

a) O montante da compensagdo corresponde a soma das seguintes duas parcelas;
18 dias de retribui¢do base e diuturnidades para os trés primeiros anos de vigéncia do
contrato e mais 12 dias de retribui¢do base e diuturnidades por cada ano completo de
antiguidade, nos anos subsequentes. Contudo, a regra de atribui¢do de 18 dias de
retribuicdo base e diuturnidades, aplica-se apenas aos contratos de trabalho que, em 1 de
outubro de 2013 ndo tenham atingido 3 anos de duracdo, sendo que, o valor didrio da
retribuicao base mensal e diuturnidades ¢ a resultante da divisdo por 30 da retribuicao

base e diuturnidades.

Quando da aplicagdo da alinea a) resultar um montante de compensacao igual ou
superior a 12 vezes a retribuicdo base mensal e diuturnidades, ou a 240 vezes a RMMG,
ou seja €116.400,00, ndo ¢ aplicavel a alinea b) ou, quando da aplicagdo da alinea a)
resultar um montante de compensacao inferior a 12 vezes a retribui¢do base mensal e
diuturnidades ou a 240 vezes a RMMG, ou seja €116.400,00, o montante global da

compensagdo ndo pode ser superior a estes valores.
3.1.8 4 Lei n.°76/2013, de 7 de novembro

Tal como se tinha ja verificado com a publicacdo da L. n.°23/2012, de 25 de
junho, a qual previa um regime de renovacao extraordinaria dos contratos de trabalho a
termo certo, assim como o regime e o critério de calculo da compensagdo aplicavel aos
contratos objeto dessa renovacao, foi publicada, a margem do Cédigo do Trabalho, a L.
n.°76/2013, de 7 de novembro de 2013 a qual estabelece um novo regime de renovagao
extraordinaria dos contratos de trabalho a termo certo, bem como o regime e o critério
de célculo da compensacdo aplicével aos contratos objeto dessa renovagdo. Este regime
tal como o anterior apresenta uma natureza transitoria e excecional que visa na sua

esséncia, a manutencao do vinculo contratual.
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O regime aplica-se aos contratos celebrados a termo certo ao abrigo no disposto
no Cdédigo do Trabalho, que atinjam os seus limites maximos da sua duragdo até dois
anos apos a entrada em vigor desta lei, i.e., contratos celebrados depois de 17 de
fevereiro de 2009 que se encontrem em vigor em 8 de novembro de 2013 e que atinjam
o seu limite maximo até 8 de novembro de 2015, ou seja, de acordo com o estatuido no
art.148° n.° 1 do Coédigo do Trabalho. O presente diploma abrange também os contratos

celebrados objeto da L. n.°23/2012, de 25 de junho®' (art.2, n.°2 do diploma).

O diploma prevé a possibilidade de renovagdo extraordinaria por duas vezes dos
contratos de trabalho a termo, sendo que, a duragdo minima da renovagao corresponde a
um sexto da duracdo maxima do contrato a termo certo ou da sua duracdo, conforme a
que for inferior e a duracdo maxima das renovacdes sdo doze meses, com o limite
maximo da sua vigéncia a 31 de dezembro de 2016, sob pena, caso estes limites sejam

excedidos, os contratos de trabalho sejam convertidos em contratos sem termo.

Por contraposi¢do ao regime da renovagdo e duracao dos contratos de trabalho a
termo (art.148°, CT2009) o qual estatui, que o contrato de trabalho a termo certo possa
ser objeto de trés renovacdes € a sua duracdo maxima possa atingir dezoito meses, no
caso dos trabalhadores contratados a procura do primeiro emprego (art.148° n.°1 al. a)),
no ambito do lancamento de nova atividade ou inicio de laboragdo e ainda, para os
contratos celebrados com desempregados de longa duragdo, para os quais a duragdo
maxima do contrato de trabalho sdo dois anos (art.148° n.° 1 al.b)) e trés anos, para os

demais casos em que ¢ possivel a contragdo a termo (art.148, n.°1, al. ¢)).

Apesar de ndo se encontrar expressamente previsto no diploma, a renovagao
extraordinaria do contrato a termo sé devera ocorrer se, no momento da sua renovagao,
subsistir o motivo que justificou o termo. Com efeito, o art.5°, da L.n.°76/2013, de 7 de
novembro, relega para o regime Cdodigo do Trabalho em tudo, o que ndo se encontre
previsto na presente lei. Tanto mais, que o art.149°, n.°3 prevé que, no momento da

renovagao, se devem verificar os requisitos que justificaram a celebragao.

*I'Na versdo inicial do diploma, a aplicagdo do regime encontrava-se apenas previsto para os contratos de
trabalho a termo certo, v. Art.2° n.°l da proposta de lei n.° 168/XII (2%), Separata da Diario da Assembleia
da Republica de 9 de agosto de 2013.
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Os critérios e calculo da compensagao a aplicar aos contratos de trabalho a termo
certo objeto de renovagdo extraordindria, no ambito deste diploma €, consoante a
situacdo em concreto, o que consta do regime transitério previsto no art.6° da
Lein.®69/2013, de 30 de agosto, ou dos art.345°, n.°s 4 ¢ 5 do Codigo do Trabalho, com
as devidas alteracdes. Assim, aplica-se os diversos regimes da compensacao, consoante

o trabalhador tenha sido admitido até 31 de outubro de 2011, entre 1 de novembro de

2011 e 30 de setembro de 2013 ou ap6s 1 de outubro de 2013.
4 A fungdo da compensagdo

O instituto da compensagdo constitui uma das providéncias da posi¢ao juridica do
trabalhador em caso de cessag¢do do contrato de trabalho, por iniciativa do empregador,
motivado por causas objetivas. Tem como fungdo primordial ressarcir, ou atenuar
especialmente, os prejuizos decorrentes da perda de emprego, consubstanciada na
atribuicdo ao trabalhador de uma quantia pecunidria de montante varidvel em fun¢do da
respetiva retribui¢do e de acordo com a sua antiguidade. A atribuicdo da compensacao
serd complementada com o prazo de aviso prévio que permite ao trabalhador algum
tempo para encontrar um novo trabalho, proporcionando-lhe um fundo de reserva. E
porque assim €, a compensagdo ndo se constitui como elemento dissuasor do proprio
despedimento, mas visa tdo s, reparar o dano emergente da cessdo do vinculo laboral, o
que releva como justificagdo para a manutengao do dever de pagar compensacao mesmo
quando o trabalhador, no momento da concretizagdo do despedimento, tenha ja
encontrado um novo emprego com melhores condi¢gdes contratuais do que aquele que

perdeu*”.
4.1 A evolucdo do instituto
4.2 A doutrina Classica

Como se referiu®, o regime do despedimento vigente a data da L. n.°1952, de 10 de
mar¢o de 1937, ndo previa a atribui¢do de uma compensagdo em caso de cessacao do

vinculo laboral por iniciativa do empregador, mas tao so, a sua sujeicao a

“Nota n.° 2 ao art.401°, Neto, Abilio “Processo Disciplinar ¢ Despedimentos”, Jurisprudéncia e
Despedimentos, Ediforum, 2004, Lisboa, pag.254

“Capitulo 11, ponto 1
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Obrigatoriedade de cumprimento de um aviso prévio. Nos casos em que 0 aviso prévio
ndo fosse respeitado, o normativo legal conferia ao trabalhador, o direito ao ordenado
correspondente ao aviso prévio em falta. Estas situagdes facilitavam em muito, a
arbitrariedade dos despedimentos, na medida em que estes ndo comportavam para o

empregador qualquer encargo patrimonial.

O estabelecimento da obrigagdo do pagamento de uma compensagdo, foi
inicialmente prevista pelo DL.n.°47 032, de 27 de maio de 1966, o qual relacionava a
compensagdo com a antiguidade do trabalhador. A compensacdo passou a partir desse
momento, a representar para o empregador, um conjunto de encargos financeiros que o
obrigou a um especial dever de cuidado na cessacao do vinculo laboral, sob pena de o
ndo fazer, se ver contingéncia de despender avultadas somas pecunidrias. A
compensa¢do passou a ser encarada como elemento dissuasor e restritivo ao
despedimento arbitrario, cunhando uma tutela especial relativamente a antiguidade do
trabalhador com reflexo direto no seu vinculo laboral*.

O instituto da compensagao privilegiou desde sempre, a prote¢ao da estabilidade do
emprego, em resultado nao s6 de conseguir o maximo de empregos, mas também,
assegurar a cada trabalhador a manuten¢do do emprego no mesmo empregador. Com
efeito, a relacdo juridica laboral ¢ tendencialmente duradoura e sobre a qual se
patenteiam os interesses das partes, como sejam retribuicdo e a prestacdo de uma
atividade. Pelo que, assume especial relevancia no ordenamento juridico-laboral a
permanéncia do vinculo, que determina na sua esséncia, a medida dos proprios direitos
e deveres das partes, porquanto um contrato de trabalho sem termo consente um
conteudo algo diverso de um contrato celebrado a termo. A antiguidade, consequéncia
logica de um vinculo permanente, ¢ um reflexo da estabilidade da relacao juridica
laboral, com influéncia direta no contrato de trabalho, expressa em beneficios para o
trabalhador dos quais sdo exemplos, os prazos de avisos prévio em caso de
despedimento, a duragdo do periodo de férias. Principio que criou ao longo dos tempos,
especial motivacdo no empregador para a manutencdo do vinculo contratual,

consolidando-se a posi¢@o do trabalhador na propria permanéncia do contrato.

*Xavier, Bernardo da Gama Lobo, op. cit. “Compensacio por Despedimento no Contrato de Trabalho™,
pag.37
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E poderemos sintetizar afirmando, que a antiguidade funcionou como uma espécie

Ao 454
de garante da permanéncia do emprego®*.

A classica fungdo da compensagdo, veio o DL n.°64-A/89, de 27 de fevereiro 1989
acrescentar algo de novo e de especial relevancia pratica — a aceitacdo do despedimento,

modelada pelo recebimento da compensagao.

Por via disso, a aceitagdo da compensagdo torna insuscetivel de impugnacgdo o
despedimento promovido pelo empregador sustentado em causa objetivas, mesmo que,
este se funde em vicios procedimentais ou em incoeréncia de motivacional, validando-o.
Consequentemente, esta garantia de ndo impugnacdo do despedimento, por efeito do
recebimento da compensag¢do, consubstancia uma paz juridica no ordenamento juridico-

laboral.
4.3 Uma visao atual da compensagdo

O modelo ou a concetualizacao do instituto da compensagao prosseguido até agora,
que, como se referiu, tinha na sua génese a antiguidade do trabalhador mostra ceder
perante os principios de cariz econdémico, que se encontram expressos nas mais recentes
e sucessivas alteragdes laborais ao regime da compensagdo de que sdo exemplo, a

reducao do seu montante e o critério de calculo.

A reforma operada na legislacdo laboral, mais especificamente ao regime da
compensagdo e que se enquadra no seio dos compromissos nacionais € internacionais e
assumidos pelo Estado Portugués, visa na sua esséncia, equiparar as compensagoes
atribuidas em Portugal a média da Unido Europeia, com as quais se procura combater a
segmentacdo do mercado de trabalho, promover a criacdo de emprego e facilitar os
ajustamentos no mercado de trabalho, aumentando a produtividade empresarial ¢ a

produtividade laboral. Esta reforma, com impacto direto no regime da compensacao ¢

* 'y, Xavier, Bernardo da Gama Lobo, op. cit. “Compensagdo por Despedimento no Contrato de

Trabalho”, pag.37

46 Idem, v. “A Estabilidade no Direito do Trabalho Portugués”, Estudos Sociais e Corporativos, Ano VIII,
Junho 1969, n.°31, pp40-41
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que se encontra em constante mutagcdo, denota uma alteracao substancial aos principios
que sempre estiveram presentes no instituto da compensacdo, nomeadamente, a
estabilidade e a antiguidade no emprego em correlagdo com a atribuicdo de somas
pecuniarias mais elevadas a titulo de compensagdo que, em muito, condicionavam os
despedimentos faceis e arbitrarios, protegendo o trabalhador contra a perda involuntaria
do emprego”’, pois que, este & a parte com maior restri¢io de liquidez e que enfrenta

uma significativa perda de capital (humano) com o fim do emprego™.

As modificac¢des introduzidas no regime da compensagao reduzem de 30 para 12
dias de compensacao e eliminam o montante minimo de trés meses de retribui¢do base e
diuturnidades® tém como efeito imediato, a reducdo significativa dos montantes a
atribuir em sede de compensagdo. Assim ao desaparecer o limite minimo de
compensagao, a valer para os contratos celebrados apds novembro de 2011 e, em casos
de mais curta duragdo, o trabalhador despedido fica excessivamente desprotegido
relativamente ao que verificava até entdo, porque terd apenas direito a uma
compensagao correspondente a poucos dias, o que se traduz em valores compensatorios
irrisorios. Para além destas consequéncias que perpassam da redugao da compensagao,
releva a garantia de ndo impugnabilidade do despedimento, agora extensivel aos
contratos a termo, emergente da aceitagdo da compensagdo pelo trabalhador, aceitacdo
que confere ao empregador uma seguranga acrescida, da qual dimana da inatacabilidade

do despedimento e dos problemas contenciosos que lhe estao associados.

A despeito do regime classico da compensagdo poder configurar um modelo de
legislagao laboral menos flexivel, este pode traduzir um aumento da produtividade, uma
vez que se encontra assegurado ao trabalhador um certa estabilidade e seguranga no
emprego, que lhe permite ganhos de confianca, com reflexo nos racios da sua

produtividade, criando no empregador uma maior disponibilidade para sua formagao e

47 Cf. Xavier, Bernardo da Gama Lobo, op. cit. “A Estabilidade no Direito do Trabalho Portugués”,
pag.41

8 Cf. Centeno, Mario, Trabalho. Uma Visdo de Mercado, Fundacao Francisco Manuel dos Santos,
pag.99.

Valor que compensa diretamente a perda de emprego independentemente da antiguidade
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qualificacdo profissional, com vista a obtengdo de um melhor desempenho e de uma
maior cooperacdo na implementacdo de novas metodologias que incrementem a
produtividade empresarial. Apesar de se poder reconhecer, que o regime cldssico da
compensagao possa conduzir a um mercado de trabalho por vezes menos dindmico com

reducao na intensidade dos fluxos no mercado de trabalho.

Principios de cariz econdmico e respetivos estudos publicados recentemente™
parecem apontar no sentido de, o aumento dos custos com a cessagdo do contrato de
trabalho reduzem a possibilidade do trabalhador ficar desempregado. Porém,
simultaneamente, consideram estas novas concec¢des econdmicas, que este aumento de
custos de adicionais imputaveis ao empregador, pode tornar-se um fator inibidor da
criagdo de emprego. Por se entender que, os aumentos dos custos decorrentes da
cessagdo do contrato de trabalho, implicam mudancas estruturais mais lentas, reduzindo
os incentivos aos empregadores, para a introducdo de novas tecnologias com prejuizo

para a produtividade e o crescimento encarado no seu todo.

Temos assim que, a compensagdo deixou de ter como funcdo primordial, o
atenuar dos prejuizos emergentes da situacdo de desemprego, em que o recebimento de
uma quantia pecuniaria pelo trabalhador, compensava dos danos ocasionados pela perda
do posto de trabalho, ainda que, complementado pelo prazo de aviso prévio, o qual
permitia ao trabalhador um ganho de tempo e um fundo adicional para encontrar um
novo emprego - a compensagdo valia como fundo de reserva do trabalhador’'. Esta
concecdo da compensacdo determinava o pagamento de somas mais avultadas e
conferia uma certa estabilidade ao emprego, o que implicava pagamentos
compensatorios elevados, logo, o despedimento tornava-se mais dificil, resultando para
o trabalhador uma posi¢ao algo menos desprotegida na relagdo contratual laboral

estabelecida com o empregador.

SOy, Blanchard, O. “The economics of Unemployment, Shocks, Institutions and Interactions”, October,
2000, disponivel na internet em economics.mit.edu/files/708

°ICf. Xavier, Bernardo da Gama Lobo, op. cit. “Compensagdo por Despedimento no Contrato de
Trabalho”, pag.37
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A compensagao parece ter deixado de ter assim uma fungdo reparatoria, com a
qual se recompensava o trabalhador pela perda do seu emprego, as expetativas da sua
continuagdo, assim como a perda da sua antiguidade, circunscrevendo ou minimizando

.. ., . . 52,53
os potenciais prejuizos ou danos que dai podiam ocorrer™”

, € passou a ter, em
resultado de uma atuacdo licita do empregador’’, uma funcdo ressarcitoria, ao
compensar o trabalhador pelos danos presentes e futuros que se encontram legalmente
protegidos e que o trabalhador sofre com privagdo do emprego e a frustragdo das suas
expetativas na prossecucao do contrato de trabalho, em resultado da atuagdao do

empregador e que consubstancia a liquidacdo e o pagamento antecipado do referidos

danos™.

Para além do mais, a compensagdo encerra em si mesma um fator moderador,
expresso no pagamento dos valores compensatorios a liquidar na ocasido da cessagao do
vinculo laboral e na garantia de ndo impugnabilidade do despedimento, quando o
trabalhador recebe a compensagdo. Garantia esta, que a partir de agora, se encontra
também presente nos contratos celebrados a termo e nos contratos de trabalho
temporarios*® Por via destas recentes alteracdes ao regime da compensagio, o vinculo
laboral que liga o trabalhador ao empregador parece sair mais debilitado, por
contraposicdo a um despedimento supostamente mais facilitado. Com este aparente
facilitismo, deslocaliza-se um poder que residia na esfera do trabalhador para a esfera
do empregador. A compensacdo aparece a luz dos olhos do empregador quase, como

que um fator de producao ou um custo do exercicio empresarial.

°Cf. Xavier, Bernardo da Gama Lobo, op. cit. “Compensagdo por Despedimento no Contrato de
Trabalho”, pag.37

>Especialmente, no que se refere a tutela do trabalhador despedido com a publicagio da 2* versdo da LCT

54 . . . ..
Por se reportar a um despedimento normal, devidamente motivado e assente em causas objetivas que
nao determinem a culpa do trabalhador.

> Cf. Xavier, Bernardo da Gama Lobo, op. Cit. “Compensagdo por Despedimento, pag.70.

36 Art.366° n.°6, CT2009, atualizado pela L. n.°27/2014, de 8 de maio.
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5.Quando ¢ devida a compensacgdo

O montante da compensagdo a atribuir em sede de cessacdo do contrato de
trabalho por iniciativa do empregador deve obedecer a um rigoroso critério de calculo.
Porque, se por um lado, constitui uma indica¢@o necessaria e um fator de ponderacdo
para o empregador com vista a formagdo de uma correta tomada de posicdo em
despedir, por outro, essa decisdo sera posteriormente comunicada aos trabalhadores no
inicio do procedimento de despedimento coletivo, pois que, para as demais formas de
despedimento ndo se verifica a exigéncia de tal procedimento, pelo menos formalmente.
E, dessa comunicagdo inicial deve constar, o método de calculo de compensagdo a
conceder genericamente aos trabalhadores a despedir, se for caso disso, sem prejuizo
da compensagdo estabelecida no art.366° (art.360°, n.°2, al. f)). Releva a importancia da
mengdo expressa da metodologia de calculo a inserir na comunicagdo inicial, porquanto
esta se reporta a uma compensacao genérica e relativamente qual, ndo se encontra
prevista Codigo o seu método de calculo, por contraposi¢do a compensacao prevista no

art.366°, sobre a qual aquele dispde, os critérios, os valores e os seus limites.

O procedimento de despedimento, designadamente o despedimento coletivo na
sua fase de negociacdes fixa-se o montante das compensagdes devidas. Contudo, esta
fixacdo ¢ apenas valida nesta fase do procedimento, sendo também insuscetivel de
disposi¢do contratual prévia, i.e., mediante disposi¢des insertas em contrato individual
de trabalho, valendo apenas os critérios e os valores estabelecidos nos instrumentos de
regulamentacdo coletiva de trabalho e que se circunscrevem aos limites para os
respetivos montantes prescritos no Codigo (art.3, n.°5 e no art.339°, n.°3), na medida em
que ¢ admissivel por regulamentacao coletiva, regular de modo diverso os critérios e os
valores indemnizatérios. Apesar do Codigo estatuir o método de célculo para se apurar
o montante devido da compensa¢do, com a publicagdo da L. n.°23/2012 por via do
regime transitorio previsto no art.7°, n.°l e numa interpretagdo a contrario, veio a lei
permitir o aumento das compensacdes a que alude o art.366°, mediante disposi¢oes de
instrumentos de regulamentacdo coletiva de trabalho, para contratos de trabalho

celebrados a partir de 1 de agosto de 2012.
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Tanto mais que, as convengdes coletivas poderdao prever disposi¢des normativas
que melhorem substancialmente as compensagdes devidas, nomeadamente, poderdo
estabelecer nogdes de retribuicdo base diversa daquela que se encontra estatuida no
Cddigo, ao integrar neste conceito, complementos retributivos ndo contemplados na
no¢ao de retribuicao base naquele prevista, e.g., subsidios de turno e acréscimos com
trabalho noturno. A ultima alteragdo ao Codigo operada pela L. n.°69/2013 procedeu a
revogagdo do n.°1 do art.7° da L. n.°23/2012, mas preservou a nulidade das disposigdes
de instrumentos de regulamentagdo coletiva de trabalho para contratos de trabalho
celebrados antes da sua entrada em vigor, € que prevejam montantes superiores ao que
resultem dos critérios resultantes da aplicacdo do Codigo do Trabalho, extensiveis aos

contratos de trabalho celebrado a termo certou ou inserto (art.8° do diploma)

Todavia, a fase de negociacdes ndo ¢ estdtica e encontra-se sujeita a diversas
mutagoes, razao pela qual, as compensagdes poderao sofrer alguns ajustamentos a final
em resultado de uma contratualizacdo a estabelecer entre empregador e trabalhador.
Resulta claro que, da referida contratualizagdo poderd originar compensagdes mais
baixas ou mais altas, face aos limites legalmente estatuidos no Codigo do Trabalho. Se,
perante a aceitacao pelo trabalhador, de compensagdes mais elevadas relativamente ao
estabelecido no Cdédigo, ndo se suscitam questdes pertinentes, atendendo que se
encontra na livre disponibilidade do empregador despender de quantias mais avultadas e
como supra se referiu e o regime transitorio estabelecido dispde, ainda que para futuro,
a possibilidade dos IRCT's estabelecerem maiores compensagdes, resultando apenas no
dever do empregador em as comunicar previamente (art.360°, n.°2 al. f)). Ja no que se
refere a aceitagcdo pelo trabalhador de compensacdes mais baixas, a questdo nao parece
mostrar-se tao liquida e poderdo as mesmas se, inferiores ao legalmente estabelecido,
ferirem a licitude do despedimento, devendo para o efeito considerar-se o despedimento
ilicito por violagdo do disposto no art.383°, al. ¢). Assim, no ambito do procedimento de
despedimento coletivo, o calculo da compensacao incidirda sobre retribuicao auferida

pelo trabalhador no momento da sua fixagdo, quer ela decorra de uma contratualizagdo
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ou dos critérios estabelecidos no Codigo e manter-se-4 estavel até final do
procedimento, sendo insuscetivel de variagdo, mesmo que, se verifique uma oscilacao
da retribuicdo auferida pelo trabalhador no decorrer do procedimento, de modo a se
poder garantir o cabal cumprimento do previamente acordado ou de legalmente
estabelecido, sob pena de tal ndo se verificar, conduzir a ilicitude do despedimento
(art.383° al. ¢)). E porque assim ¢, o empregador ndo poderd no ato de despedimento
efetuar o pagamento ou colocar a disposi¢ao do trabalhador, uma compensacdo que seja
de montante inferior ao previamente estipulado e comunicado, sob pena de ilicitude do
despedimento (art.383° al. c)), aplicavel por via da mesma disposicao legal, aos
créditos laborais vencidos ou exigiveis devidos pela cessacdo do vinculo contratual, que
sO6 abranjam as prestagdes devidas pelo empregador, quando liquidas, exigiveis e ndo
litigiosas®’, com excecdo das situagdes de insolvéncia e recupera¢do de empresa
(art.347°) ou reguladas em legislacdo especial sobre recuperacdo de empresa e
restruturacao de setores econdomicos. (art.363°, n.°5). Deste modo, a compensagao torna-
se devida e consequentemente deve ser paga ou colocada a disposi¢do do trabalhador,
no periodo compreendido no prazo de aviso prévio, sob pena de ilicitude do

despedimento (art.383°, al. ¢)).

Apesar de se consentirem compensacdes mais elevadas ainda que determinadas
para futuro como supra se referiu, ou contratualizadas, na fixagdo do seu valor e em
sede de comunicacdo inicial, esta fixacdo dos montantes compensatdrios apenas vincula
o empregador e ndo o trabalhador, o qual poderd, ndo se conformando, ndo aceitar o

despedimento.

Ja no que tange 4 cessa¢do dos contratos celebrados a termo certo, a questdo
coloca-se com outra acuidade. Na verdade, a LCCT diploma inovador por introduzir a
figura da compensacdo por caducidade dos contratos a termo, terd pecado talvez, por
ndo definir com a precisdo que lhe seria exigivel, quais as situagdes de cessagdo

decorrentes da verificagdo do termo aposto no contrato, incluindo aquelas em que a

>y, Xavier, Bernardo da Gama Lobo, op. Cit. O Despedimento Coletivo no Dimensionamento da
Empresa, pag.543.
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caducidade decorria dos contratos ndo renovaveis ou da nao-aceitagao pelo trabalhador
da renovagdo do contrato, ou ainda, da conversdao em contrato sem termo. Esta duvida
veio o CT2003 responder, ainda que parcialmente no art.388°, n.°2, determinado que a
compensagdo sé seria devida ao trabalhador, quando a caducidade do contrato seja
declarada pelo empregador. Principio que o atual Cédigo acolheu no seu art.344°, n.°2,
ao estatuir - Em caso de caducidade de contrato de trabalho a termo certo decorrente
de declarag¢do do empregador (...), o trabalhador tem direito a compensagdo (... ).58A
questdo de falta de declaragdo de caducidade pelo empregador nao se coloca
relativamente aos contratos de trabalho celebrado a termo incerto, pois que, nesta
modalidade de contrato, a caducidade pela ocorréncia do termo opera-se sempre por

declaragdo do empregador (art.345°, n.°1).

6. Disponibiliza¢do da compensagdo

Consoante a modalidade do despedimento a efetivar, assim a lei estatui
diferentes solucdes de ressarcimento da compensacdo. Em caso de despedimento
coletivo, o pagamento da compensacao sera efetuado até ao termo do prazo do aviso
prévio (art.363° n.°5), para o despedimento por extin¢cao do posto de trabalho, basta-lhe
a colocagdo a disposicao do trabalhador da compensacdo devida (art.368°, n.°S).
Todavia, ndo assume especial importancia a biparticio que lei faz quando refere o
pagamento da compensagdo para despedimento coletivo, € o seja posta a disposi¢do
(...) a compensag¢do devida para o despedimento por extingdo do posto de trabalho.
Todavia, a disponibilizacdo pelo empregador da compensacdo ndo equivale a um
pagamento, A disponibiliza¢do é obviamente menos que “pagamento” e diferente de
oferta de pagamento (alias ndo ha crédito). O crédito do trabalhador apenas surge com

. . . . 59
o despedimento, corrido o prazo de aviso prévio (...).

*para maiores desenvolvimentos sobre o tema, v. Martins, Pedro Furtado' Cessac¢do do Contrato de
Trabalho 3* edicdo revista e atualizada, Principia, 2012, pp.56-63.

* Cf. Xavier, Bernardo da Gama Lobo, op. Cit. “Compensagio por Despedimento”, pag.89.
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Apesar desta vicissitude, o que releva, € o reconhecimento e a manifesta vontade
do empregador em proceder ao pagamento da compensacdo devida e os créditos
salariais emergentes da cessa¢do do contrato, vencidos ou exigiveis, colocando a
disposicdo do trabalhador®, de modo a que este tenha a possibilidade de os receber, até
ao termo do prazo de aviso prévio, sob pena de ilicitude do despedimento (art.383°, al.
c) e art.383° al. d)). Apesar do recebimento efetivo da compensagdo poder ocorrer em
momento posterior ao termo do prazo de aviso prévio, sem que dai decorra a ilicitude do
despedimento, e.g., o pagamento da compensagdo pode ser efetuado por cheque
bancario dentro do prazo do aviso prévio, sendo este descontado em momento posterior,
quer por levantamento direto junto de um balcao da entidade bancéria quer, por deposito

em conta bancaria do trabalhador.

O conceito de disponibilizagdo da compensagdo impde ao empregador, que este
torne o recebimento da compensacdo dependente de um ato material do trabalhador °',
cumprindo-se a obrigagdo de colocagdao a disposicao do trabalhador da compensagao
que lhe ¢ devida, quando este possa utilizar ou dispor do montante da compensagdo que
lhe foi conferida, a qual se podera concretizar mediante o levantamento em dinheiro ou
em cheque, na tesouraria ou nos servi¢os administrativos do empregador, ou por crédito
em conta do trabalhador, por via de transferéncia bancaria. Sendo que, o crédito em
conta bancaria, ndo poderd ser encarado, pelo menos num primeiro momento, como

3

. ~ ~ 626 . y g y .
aceitacdo da compensacdo °, pois que, este crédito bancario deve chegar ao

conhecimento do trabalhador e este, deve, caso se decida pela impugnacao do despedi-

5 Principio ja expressado na LCCT e que se encontra plasmado no atual Codigo do Trabalho, e que se
traduz na sujei¢do da legalidade do despedimento coletivo mediante a disponibilizacdo dos montantes de

indemniza¢do a ordem do trabalhador.

6! Cf. Xavier, Bernardo da Gama Lobo, op. Cit. O Despedimento Coletivo no Dimensionamento da
Empresa, pag.542.

5214., Ibid.

%3 Cf. Martins, Pedro Furtado, op. Cit. Cessagio do Contrato de Trabalho, pag.365.
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mento, devolver a compensac¢do no mais curto espaco de tempo®. Nédo se encontra
definido um prazo legal para efeitos de devolu¢do da compensagdo, contudo, a
jurisprudéncia tem entendido que o prazo de 2 meses para se proceder a sua devolucao,

configura a aceitagdo da licitude do despedimento®.

Independentemente da modalidade pela qual o empregador disponibilize a
compensagao ao trabalhador, a mesma deve corresponder exatamente ao valor que lhe ¢
devido, ndo assumindo especial relevancia os erros de calculos pontuais que possam
existir®. Nio obstante, o trabalhador deve prontamente suscitar inexatiddes, i.e., no
momento de receber a compensacdo, de modo a que o empregador possa suprir
prontamente tais incorre¢oes. Empregador que, na circunstancia, devera providenciar
com o dever de cuidado que lhe ¢ exigivel, os montantes globais da compensagdo,
condicionando a validade do despedimento ao prévio pagamento das quantias exigiveis

N qies s \ ~ . , qe . . 66
e ndo litigiosas, no que tange a compensacao e demais créditos salariais” .

O empregador deve disponibilizar na sua totalidade dos seus montantes, a
compensagdo devida, sendo de excluir o pagamento parcial ou o pagamento em
prestagdes por datas pré-determinadas. Contudo, parece nada obstar que se proceda ao

pagamento faseado da compensacio, se tal for expressamente acordado pelas partes®”.

%Ac. TRPC de 14-05-2012, Relator: Ferreira da Costa, disponivel em www.dgsi.pt

A existéncia de dividas aceitaveis relativamente ao montante da compensagdo, nio justifica s6 por si a
nulidade do despedimento, mas pode dar lugar a completar o montante exato em falta, Cfr. Ac. do STJ de
09-07-1998 (CJ, 1998, CJ/STJ, Ano VI, T. II, pp. 297-300. Bem como, a licitude do despedimento ndo
podera ser afetada pela circunstancia de, posteriormente e mesmo a data, ou antes), o trabalhador
reclamar sem satisfa¢ao uma diferenga salarial que o empregador ndo aceita, um suplemento retributivo
contestavel ou uma indemnizacdo por fato ilicito, ainda que todos esses créditos venham a ser
reconhecidos judicialmente mais tarde, Xavier, Bernardo da Gama Lobo, op. Cit. O Despedimento
Coletivo no Dimensionamento da Empresa, pag.543.

66 Cf. Xavier, Bernardo da Gama Lobo, op. Cit. “Compensagio por Despedimento”, pag.89.

7Seguimos de perto o entendimento preconizado por Martins, Pedro Furtado, op. Cit. Cessacdo do
Contrato de Trabalho, pag.365.
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Verifica-se a inaplicabilidade destas medidas em caso de despedimento coletivo
no ambito de processo de insolvéncia ou processo de recuperagdo de empresas ou
reestruturacdo de setores econdmicos (art.363°, n.°5) e no caso de despedimento por

extingao do posto de trabalho, por remissao do art.372° para o art.365° n.°5.

7.4 aceita¢do da compensagdo

De acordo com previsto no art.366°, n.°4, respeitante ao despedimento coletivo,
a aceitacdo da compensacio® pelo trabalhador, faz presumir que aquele tenha aceitado
o despedimento. A presuncao de aceitagdo ¢ aplicavel também ao despedimento por
extingdo do posto de trabalho e ao despedimento por inadaptagdo, ex vi dos art™. 372° e
379°, respetivamente™. Com a publicagio da L n.°69/2013, de 30 de agosto, devera
considerar-se também a presuncao de aceitagdo e os seus efeitos, para os contratos de
trabalho a termo certo e contratos de trabalho temporarios, nos quais se opere a
caducidade por declaragdo do empregador, por remissao do n.°6 do art.366° para os
art™344°, n.°2 e 345°, n.°2. A aceitagdo que se concretiza mediante o recebimento da
compensagao pelo trabalhador, ainda que de modo parcial nos termos em que a lei o
permite, apesar de poder resultar também, de um acordo prévio celebrado entre
empregador e trabalhador e que determina a rentncia deste a suspensao preventiva do
despedimento (art.386°) ou a sua declaracdo de ilicitude (art.383°), pelo que, com a
aceitagdo em definitivo da decisao de despedimento, mediante o recebimento da
compensagdo, se preclude o direito do trabalhador despedido em o impugnar o seu
despedimento. No entanto, esta questdo ndo se tem mostrado liquida, por se entender
que o trabalhador ndo se encontra em condig¢des de prescindir da compensagdo que lhe
serd sempre devida, mesmo em caso do despedimento ser considerado licito; sendo
inconsistente e injusta a ilagdo de que ao aceitar uma compensagdo — que sempre lhe

. . . .. . . 70
seria devida — prescinde do seu direito de impugnar o despedimento’”.

%A compensagdo prevista no art.366°, n.°1.

%Presungio de aceitagio que decorria ja de anterior legislagdo, como o que se encontrava estatuido para o
despedimento por extingdo posto de trabalho - art.31° da LCCT e para o despedimento por inadaptagao -
art.7°, DL n.°400/91, de 16 de outubro.

0 Cf. Xavier, Bernardo da Gama Lobo com colaboracdo de / Martins, Pedro Furtado/ Carvalho, Antonio
Nunes/ Vasconcelos, Joana/Almeida, Tatiana Guerra de, Manuel Direito do Trabalho, 2 edicdo, revista e
atualizada, Babel, 2014, pag.848
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A aceitacdo de despedimento mostra-se algo sui generis, pois que, O
despedimento reporta-se a um ato unilateral do empregador e por conseguinte, ndo

depende de aceitagdo’'.

O principio insito no conceito de aceitacdo da compensagcdo em direito do
trabalho, parece enquadrar-se numa linguagem publicistica e processual’?, similar a
construgdo da aceitacdo de um ato administrativo, em que a aceitacdo do ato pelo
interessado funciona como pressuposto negativo, nos termos do qual a sua aceitagdo
expressa ou tacita, exclui a possibilidade do interessado interpor recurso desse mesmo
ato””. Este principio ¢ valido também para a aceitacio de uma sentenca proferida em

sede de processo civil (art.632° n,*2 CPC).

8. O pagamento da compensa¢do

A compensac¢do e os demais créditos salariais vencidos e exigiveis, devidos por
cessacdo do contrato de trabalho, deverdo ser pagos até ao termo do prazo de aviso
prévio para o despedimento coletivo (art.363° n.°5), regime que ¢ extensivel ao
despedimento por extingdo de posto de trabalho (art.371°, n.°4) e ao despedimento por
inadaptagdo (art.379°, n.°l), por remissao ao preceituado no art.363°, n.°S, com a
excecdo das situagdes que se encontram mencionadas para o regime da insolvéncia e
recuperagao de empresa prevista no art.347° ou reguladas em legislagdao especial sobre
recuperagdo e reestruturacdo de setores econdmicos. Nao relevando para efeitos de
ilicitude do despedimento, os erros de calculo atendiveis ou desculpaveis, devendo o

trabalhador suscita-los de imediato.

Os créditos salariais vencidos que reportam a retribuigdes em mora, quando
liquidas, exigiveis e nao litigiosas, os créditos exigiveis que decorrem da cessacao do

contrato, como sejam os proporcionais ao tempo de servico prestado no ano da cessacao

my, Xavier, Bernardo da Gama Lobo com colabora¢do de / Martins’ Pedro Furtado/ Carvalho, Antonio
Nunes/ Vasconcelos, Joana/Almeida, Tatiana Guerra de, Manuel Direito do Trabalho, 2 edicdo, revista e
atualizada, Babel, 2014, pag.849

1d., Tbid.

7 Cf. Andrade, José Carlos Vieira de, Justica Administrativa (Ligdes) Almedina, Coimbra, 1999, pag.171
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do contrato e que correspondem as retribuigdes relativos a subsidios de férias (art.245°,
n.°l, al. b)) e Natal (art.263°, n.°2, al b)), ou demais créditos ndo retributivos, e.g.,
créditos a férias ndo gozadas, indenizacdes estabelecidas por decisdes judiciais

. . . .. . 74
transitadas em julgado e diferencas salariais apuradas e reconhecidas’™.

Contudo para que se efetive o pagamento da compensacdo e se extinga a
obrigacdo, devera proceder-se a uma exegese mais elaborada deste conceito de
pagamento. O pagamento configura um ato juridico e voluntario, por via do qual se
extingue a obrigacdo, ndo obstante, em sede de extingdao da obrigagdo do pagamento da
compensagdo este revela-se algo insuficiente, por relevar para esse efeito a sua
aceitagao. O pagamento da compensagao devida concretiza-se mediante o pagamento
efetuado pelo empregador, seguido da aceitacdo da compensagdo pelo trabalhador.
Temos assim que, a extingdo da obrigacdo do pagamento da compensacdo se mostra
algo complexa, em razao desta obrigar a sua aceitagdo, i.e., ao ato voluntario e material
empregador de efetuar pagamento, a que lhe corresponde um ato material de vontade do
trabalhador em aceitar esse pagamento. Por isso, o recebimento mostra-se distinto da
mera entrada na esfera juridica do trabalhador do respetivo valor pecuniério e para que
se verifique a extingdo da obrigacdo pelo pagamento da compensacao devida ao

trabalhador, tera este de ter aceitado a referida compensacao.
Capitulo III

9.0s efeitos da aceitagdo da compensagdo, a sua disponibilizag¢do, o pagamento

e o seu recebimento

A disponibilizagdo da compensacdo, o seu pagamento, a sua aceitacdo € o seu
recebimento, assumem especial relevancia juridica e pratica no regime da compensacao,
pois que, operam como pressuposto de validade do despedimento, em especial a
aceitacdo, que funciona como requisito negativo da sua impugnagdo, que pode
configurar para o trabalhador, quase, como que uma garantia de recebimento da

compensagao e para o empregador a salvaguarda da inatacabilidade do despedimento.

™ Cf. Xavier, Bernardo da Gama Lobo, op. Cit. O Despedimento Coletivo no Dimensionamento da
Empresa, pag.543.
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Esta situagdo poderd expressar algum desequilibrio de posi¢cdes, mas representa
manifestamente, um ganho para a paz juridica resultante da inopugnabilidade do

despedimento.

No ambito da LCCT, o recebimento da compensagdo encontrava-se diretamente
relacionado com a aceitagdo do despedimento coletivo e com a qual, se limitava
diretamente a faculdade do trabalhador em requerer a suspensdo judicial do
despedimento, bem como a sua impugnacdo, 0 que muita controvérsia gerou na doutrina
e jurisprudéncia, circunstancia que foi ultrapassada pela eliminacdo do n.°3, do art.23°
da LCCT”. Posteriormente com a publica¢io do CT2003, o legislador repristinou a
norma no art.401°, n.°4 e ampliou-a ao despedimento por extingao do posto de trabalho.
Porém fé-lo de modo tangivel, ao definir a presun¢do como juris tantum, apesar de nao
dilucidar o que se mostrava necessario para que o trabalhador afastasse tal presungao,
designadamente, se era suficiente a sua declaracao de nao-aceitagdo do despedimento,
sendo que, o recebimento excluiria tal possibilidade. As duvidas foram esclarecidas com
a publicagdo do CT2009, ao definir o modo de ilisdo da presun¢do - A presungdo (...)
pode ser ilidida desde que, em simultdneo, o trabalhador entregue ou ponha, por
qualquer forma, a totalidade da compensa¢cdo paga pelo empregador a disposi¢do
deste ultimo, art.366°, n.°5, na redagdo que lhe foi dada pela L. m.°69/2013, de 30 de
agosto. Alargando-se estes requisitos, por via do n.°6, do art.366°, aos contratos de
trabalho a termo e aos contratos de trabalho temporarios, o que determina também, a

aplicagdao do modo de ilisdo da presuncao a estas modalidades de contratos.

Conquanto o legislador tenha procurado solucionar as duvidas que t€ém surgido
quanto ao modo de ilisdo da presungdo de aceitagdo da compensagdo, outras se tém
levantado de imediato, designadamente, quando se pretende concretizar o momento de
devolucdo e qual o ato que lhe estd subjacente, tanto mais que, a norma juridica
expressamente se refere (...) simultdneo (...). Ao que nos parece ser insuficiente a
simples devolugdo da compensacdao, para ilidir a presun¢do de aceitagdo do
despedimento. Face as sucessivas duvidas e controvérsias que tém girado em torno da
questdo em apreco e, uma vez que a norma juridica ndo demonstra uma clarividéncia

que lhe seria exigivel, mostra-se prudente que o trabalhador comunique ao empregador,

7 Efetivado com a publicagdo da L. n.°32/99 de 18 de maio.
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por declaragdo expressa a sua ndo-aceitacdo do despedimento e em ato continuo,
coloque a disposicao do empregador a compensagao recebida, ilidindo deste modo a
presuncao do despedimento, permitindo-lhe a sua posterior impugnagdo judicial. Nao
basta que o trabalhador efetue a mera comunicacdo ao empregador da ndo-aceitagdo do
despedimento, se mesma nao for acompanhada da devolucdo da totalidade da
compensacio recebida’. Ja se reveste de um outro grau de dificuldade, o momento
preciso a que se deve reportar a devolucdo da compensa¢do, de modo a que o
trabalhador possa ilidir a presuncao de aceitacdo de despedimento, porque também aqui
a lei ndo ¢ elucidativa e a norma juridica preceitua — Presume-se que o trabalhador
aceita o despedimento quando recebe do empregador a totalidade da compensagdo
(...), (art.366° n.°4). O que faz inculcar a ideia que o trabalhador devera de imediato,
para impedir a presuncao de aceitagdo, recusar o recebimento da compensacao. Porém,
a norma legal dispde que se opere a devolucao da compensagao pela mera colocagdo a
disposi¢ao do empregador da compensacao devida, pelo que, a efetivacao da devolugdo
da compensacdo se podera encontrar deferida para um momento subsequente ¢ ndo
determinado. Nao se levantara questdes de maior, quando o pagamento da compensagao
se processe pela entrega em dinheiro, o que permite ao trabalhador recusar de imediato
receber a referida compensacgdo. Todavia, serdo cada vez mais raros esses pagamentos
em dinheiro, apesar da diminui¢do acentuada dos valores compensatorios, atendo a
limitagdo em efetuar tais pagamentos em dinheiro pelas sociedades ou contribuintes
sujeitos a imposto sobre pessoas singulares’’ Assim, o pagamento do montante
correspondente a compensacdo devera ser efetuado com recurso a cheque bancério ou

transferéncia bancaria para a conta do trabalhador.

Questdo que intrinca na devolugdo da compensacdo, ¢ a de saber; se trabalhador
deve devolver conjuntamente e em simultaneo com a compensagao, os créditos salariais

vencidos, por mero efeito da cessagdo do contrato ou se deve apenas devolver a

"Ac. TRP de 07-05-2012, Relator: Anténio José Ramos, disponivel em www.dgsi.pt
A L. n.°20/2012, de 14 de maio, que apresentou o orgamento de estado retificativo para o ano 2012,

determina que os pagamentos de valor igual ou superior a mil euros, deverdo ser efetuados por cheque,
débito direto ou transferéncia bancaria, para permitir a identificagdo do destinatério
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compensagdo devida, caso pretenda impugnar o despedimento? O despedimento
promovido pelo empregador constitui uma declaragcdo negocial recepticia, que se torna
eficaz logo que chegue ao conhecimento do destinatario (art.224° CC) e que ndo carece
da sua aceitacdo. Logo, o despedimento torna-se plenamente eficaz, a partir do
momento em que o trabalhador despedido dele toma conhecimento e por conseguinte,
ao trabalhador é-lhe conferido o direito a receber, no prazo do aviso prévio, todos os
créditos salariais emergentes da cessacdo do contrato de trabalho, independentemente se
o despedimento ¢ ou nao licito. Do que se trata pois, sdo créditos salariais que o
trabalhador despedido iria sempre auferir at¢ ao momento da cessagdo do contrato de
trabalho, razdo pela qual nos parece, ter o trabalhador despedido de devolver apenas a

compensag¢do que lhe ¢ devida, de modo a poder impugnar o despedimento.

Em caso de o trabalhador pretender ndo aceitar a compensag¢ao, a qual foi objeto
de transferéncia para a sua conta bancaria, para deste modo ilidir os efeitos da
presungdo com vista a impugnar o despedimento, o trabalhador deve agir
cuidadosamente e logo que tome conhecimento do crédito em conta da transferéncia
bancaria da referida compensag¢do, aquele deve tomar as devidas providéncias
informando empregador, mediante declaragdo expressa de nao-aceitacdo do
despedimento e proceder a devoluc¢do do montante da compensagdo. O mesmo
procedimento deve o trabalhador ter em relacdo pagamento da compensagao efetuado
por cheque bancario. Nao se encontrando definido um prazo legal para se proceder a
devolugdo da compensagdo devida, deve a mesma ser restituida no menor curto espago
de tempo possivel de modo a permitir ilidir a presuncdo de aceitagao do despedimento,
sob pena de nao o fazer, ndo poder constituir-se prova em contrario da presungao legal e
ter-se por aceite o despedimento. A compensacao que deve ser restituida integralmente
pelo trabalhador, ndo sendo de admitir que esta seja efetuada em prestagdes, com
excecdo feita em caso de processo de insolvéncia ou processos de recuperagdo de
empresas ou reestruturacdo de setores econdmicos, paralelamente ao que s encontra
prevista para o pagamento a efetuar pelo empregador. Dado ndo se mostrar adequado,
tal como tem vindo a ser entendimento da jurisprudéncia, que o trabalhador possa ter na

sua posse e dispor da compensa¢ao, quando pretenda impugnar o despedimento, sob
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pena de violag¢do do principio venire contra factum proprium, principio que tem na sua
génese a regra da pacta sunt servanda. E sera esta, estamos em crer, a motivagao que se
encontra implicita a simultaneidade da declaracdo de ndo-aceitacdo do despedimento e a
colocacdo a disposi¢do ou entrega imediata da compensac¢do ao empregador. Contudo,
esta posicao adotada pelo legislador e seguida pela jurisprudéncia nao tem sido pacifica
¢ alguma da nossa melhor doutrina nio se tem poupado a severas criticas . Criticas
essas que assumem atualmente uma especial preponderancia, na medida em que, os
montantes da compensacao se reduzem hoje substancialmente e inibem potencialmente
o trabalhador de impugnar o despedimento, porque este terd de imediato de devolver o
valor pecuniario recebido e que quanta falta lhe faz a vida. No fundo, a compensagao
sera sempre um minimo que o trabalhador terd direito mesmo que os tribunais confiram
razao ao empregador, tornando-se desnecessario expor-se o trabalhador a uma
incompreensivel espera da decisdao judicial. Assim, a impugnag¢do da decisdo de
despedimento em simultaneo com a restituicdo da compensacao, devera ocorrer a partir
do momento que judicial ou extrajudicialmente, o trabalhador pretenda demonstrar que
o recebimento da compensagdo nao correspondeu a uma aceitagao. Por conseguinte, o
trabalhador em juizo deve restituir a compensagdo, em simultaneo, com a entrega do
processo de suspensdo do despedimento, com a agdo de despedimento coletivo ou com
a contestacdo ao articulado do empregador, no primeiro desses momentos que ocorrer.
Nao sera de considerar a restituicdo da compensagao com a entrega pelo trabalhador do
formulario de impugnagdo, porque a iniciativa da acdo judicial ¢ do empregador
(art.98°-J do CPT), agdo que podera terminar imediatamente (art.98-J, n.°3 do CPT).
Também ndo serd de excluir que o trabalhador apenas restitua a compensag¢do no
articulado a que responda a invocacdo pelo empregador por acdo ou recegao da
prestagdo da aceitagdo’”. Por Gltimo e ndo menos importante dos efeitos da aceitagao da
compensag¢ao, da sua disponibilizagdo, do pagamento e recebimento ¢ a paz juridica que

confere ao ordenamento juridico-laboral no seu geral e de modo particular a esfera

78 v., Amado, Jodo Leal, op. Cit.“O Despedimento, a compensagdo, a rece¢do desta e a aceitagdo

daquele”, pag.111.

" Cf. Xavier, Bernardo da Gama Lobo, op. Cit. “Compensagdo por Despedimento”, pag.92.
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juridica do empregador. A partir do momento que o trabalhador aceita e recebe a
quantia devida a titulo de compensacao, preclude-se o direito de aquele contraditar o
despedimento, apesar do procedimento de despedimento se poder encontrar
eventualmente, ferido de nulidades ou invalidades procedimentais formais ou
substanciais. A efetivacdo da compensa¢ao funciona como pressuposto de validade do
despedimento e seguranc¢a juridica méxima para o empregador quanto a uma potencial

impugnacao da extin¢do do vinculo laboral, que aquele sabe nao se poder verificar.
10.Compensagdo vs Indemnizagdo
10.1.Responsabilidade Civil - generalidades

A responsabilidade civil ¢ uma matéria dindmica que se encontra em constante
mutagcdo, com vista a suscitar, a cada momento, novas teses juridicas de modo a
responder cabalmente as responsabilidades sociais. A origem do instituto da
responsabilidade civil surgiu no seio do direito romano assente numa reagao humana
imediata, instintiva e brutal, perante um dano sofrido — a chamada justica privada
expressa na reparagao do mal pelo mal. Como nem sempre era possivel ao lesado reagir
imediatamente perante a lesao sofrida, o castigo deferia-se para momento ulterior. Dai a
necessidade de regular esse castigo posterior € que esteve na origem da famosa lei de
Talido — olho por olho, dente por dente. Foi durante o periodo romano que se esbogou
uma certa diferenciacdo entre a pena e a reparacdo, pela distingdo entre os delitos
publicos e privados. No século V, a.C., no periodo da Lei das XII Tébuas, inicia-se a
composi¢ao dos litigios com a rentincia a vinganga privada, sendo a propria lei a regular
0 quantum da indemnizacdo pecunidria a atribuir ao dano causado em concreto. A
reacdo contra a vinganga privada foi assim abolida e substituida pela composi¢ao
obrigatoria. O maior desenvolvimento do instituto da responsabilidade civil ocorreu
com o advento da Lei Aquiliana, que deu origem a denominada responsabilidade civil
delitual ou extracontratual, ou responsabilidade aquiliana, procedendo-se a substitui¢do
da multa fixa por uma pena proporcional ao dano. Apos a revolugdo francesa (1789) e
posteriormente com o Codigo Napoleonico, a culpa foi integrada como pressuposto da
responsabilidade civil, conferindo-lhe tragos subjetivos e influenciando vérias

legislagdes, tal como a conhecemos hoje.
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10.2.Breves notas sobre a responsabilidade civil no Cédigo Civil™

O Coddigo Civil consagra no art.483° a nocdo de responsabilidade civil, a qual
reflete um juizo de reprovagdo ou censura, em resultado da ndo realizacio de um
comportamento a que se encontra adstrito o agente, constituindo-se na obrigagdo de
indemnizar o lesado pelos danos causados. A responsabilidade encontra-se regulada no
codigo em trés lugares distintos. Dispde sobre a responsabilidade extracontratual
(delitual ou aquiliana), a primeira subsec¢do dedicada a responsabilidade civil art™.483° ¢
498°, que deriva essencialmente da violacdo de deveres de condutas impostos a
generalidade das pessoas, ou até, da pratica de certos ato que apesar de licitos produzem
danos. A responsabilidade contratual (responsabilidade obrigacional) encontra-se
prevista nos art™798° e 812° e resulta da violagdo de um direito de créditos, da
obrigacio em sentido técnico, ou mesmo de negocios juridicos unilaterais®'. Além
destes preceitos, encontram previstos no Codigo Civil outras disposigdes especiais sobre
responsabilidade, designadamente, a responsabilidade civil objetiva associado a teoria
do risco, a qual torna dispensavel o juizo de valor da culpa e que se encontra prevista
nos art™.502°, 503° e 509°. A responsabilidade fundada na culpa do responsavel que se
encontra prevista nos art®.484°, a 486° e no art™.491° a 493° e responsabilidade civil do
principal prevista no art.500° e no art.800°. A responsabilidade por fatos licitos, também
denominada de responsabilidade pelo sacrificio (extracontratual), expressa na previsao
legal de atribuicdo de indemniza¢do a quem viu os seus direitos sacrificados bem
resultado de uma atuagdo licita destinada a fazer prevalecer um direito ou um interesse
de valor superior, ficando objetivamente responsavel o agente ou o beneficiario desse

ato licito.

80y, Leitdo, Luis Manuel Teles de Menezes, Direito das Obrigagoes, 4* edi¢ao, Vol. I, Almedina,
2005.Costa, Mario Julio Almeida, Direito das Obrigacées, 6* edigdo revista e atualizada, Almedina,
Coimbra, 1994. Varela, Jodo de Matos Antunes, Das Obriga¢ées em Geral, 7* edi¢do, Vol. I, Almedina.
Coimbra, 1993.

81 Relevam também para estas duas espécies de responsabilidade, as disposi¢des relativas a obrigagdo de
indemnizar, os preceitos constantes nos art”562° a 572°.

59



Responsabilidade que se encontra prevista, entre outras disposi¢des legais, no
art.339°, n.°2 do CC. Importa por ultimo referir a este titulo da responsabilidade civil, a
responsabilidade contratual, em que a obriga¢do de indemnizar se relaciona com o
direito atribuido ao contraente de por fim ao contrato e a responsabilidade por danos
sofridos em atividade no interesse de outrem, prevista nos art®.468°, n.°1 e 1167°,

ambos do CC e no art.281° do CT2009.

10.3.4 compensagdo em direito laboral

A compensacgao por despedimento no direito laboral constitui a tutela da posigao
juridica do trabalhador, de raiz constitucional, em caso de cessa¢do do contrato de
trabalho motivado por causas objetivas, i.e., sem culpa do trabalhador, que se concretiza
mediante a atribuicdo de uma quantia pecuniaria de montante variavel, em funcao da
respetiva retribuicao e diuturnidades, de acordo com a sua antiguidade. A compensagao
reflete o ressarcimento de prejuizos que advém da perda do emprego, nomeadamente, as
vantagens que resultam da antiguidade, permitindo ao trabalhador auferir de fundos
adicionais como meio de providenciar ao seu sustento enquanto nao encontra um novo

emprego.

O Codigo do Trabalho consagra diversas modalidades de despedimento, porém,
assume especial relevancia, o despedimento por extingdo do posto de trabalho e
despedimento coletivo, por se encontrarem subordinados a um procedimento formal e
habilitante que se materializa no despedimento do trabalhador. Assim, cumpridos que
sejam os requisitos e formalismos do procedimento de despedimento, torna-se valido e
eficaz a cessacdo do vinculo laboral, constituindo-se o empregador na obrigacao de

indemnizar o trabalhador mediante a atribui¢do da respetiva compensagao pecunidria.
10.4 Compensagdo ou Indemnizagdo

Resulta claro da exposicdo antecedente que, a compensacdo por despedimento
decorre diretamente da lei e verifica-se nas diversas modalidades de cessacao do
contrato de trabalho, operados por iniciativa do empregador e como condicionante dos
mesmos. Nao deriva propriamente do cumprimento das prestagdes contratuais, a qual

constitui a matriz da responsabilidade contratual, mas sim, de outras obrigacdes

60



correlativas com os contratos de trabalho, no &mbito da responsabilidade do empregador

~ ;. ’ 2
pela cessacio licita do vinculo laboral®*.

Ap6s a publicacdo do CT2003, convencionou-se aceitar a dicotomia das posigdes
ressarcitorias - a indemnizagdo para os despedimentos ilicitos € a compensacao para os
despedimentos licitos. Contudo, o legislador nem sempre segue esta terminologia e
desde logo o proprio codigo, designadamente o art.243°, n.°1, ou a epigrafe do art.390°,
a par dos inumeros exemplos difusamente plasmados em legislagdes anteriores, dos

quais sdo exemplos paradigmaticos os art.s104°,n.°4; 106°, n.°2 e 107° LCT.

Como supra se referiu, o instituto da responsabilidade civil encontra-se em
constante evolugdo. Por conseguinte, fazer reconduzir a compensacao a esta biparti¢ao
de posicdes ressarcitorias, a indemnizacdo para os despedimentos ilicitos e a
compensag¢ao para os despedimentos licitos, mostra-se algo redutor e torna dispensavel
este tipo dissensdes dogmaticas e terminoldgicas, tanto mais, que a doutrina acolhe e lei

prevé, a atribuicdo da indemnizagdo decorra da pratica de atos licitos.

Nao sendo pois de retirar desta biparticdo, argumentos que visem restringir as
situagoes de despedimento ilicito previstas no art.399°, quanto a possibilidade de os
IRCT's estabelecerem critérios de definicdo ou valores indemnizatorios diferentes dos

consagrados no Cédigo do Trabalho.

82y, Bernardo Lobo Xavier, op. cit. “Compensagio por Despedimento”, nota 6, pag.68 ¢ Pedro Furtado
Martins, op. Cit. Cessag¢do do Contrato de Trabalho, pag.61

$Posigdo nio totalmente coincidente com este entendimento, Pedro Romano Martinez que refere “A
compensagdo ¢ devida em razdo de o empregador, no exercicio do seu direito, fazer cessar o contrato;
concretamente, por recorrer a resolugdo do contrato com fundamento em motivos objetivos. Trata-se,
pois, de compensagao resultante de uma responsabilidade civil por intervengdes licitas”. Martinez, Pedro
Romano, Direito do Trabalho, 6* edigdo, Edi¢des Almedina SA, Coimbra, 2013, pag.962. Seguindo de
perto a conceptualizacdo preconizada por Almeida Costa, da responsabilidade por intervengdes licitas,
ainda que a titulo excecional, resultante de uma conduta licita do agente causadora de danos. Costa, Mario
Julio Almeida, Direito das Obrigagées, 6* edi¢ao revista e atualizada, Almedina, Coimbra, 1994, pp.444 ¢
551.
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11. A natureza juridica da compensagdo

A compensagdo por despedimento encontra-se prevista no art.366° n.°l, o qual
dispde que, em caso de despedimento coletivo, o trabalhador tem direito a
compensagdo correspondente a 12 dias de retribuicdo base e diuturnidade por cada
ano completo de antiguidade. Este artigo serve de matriz as demais modalidades de

despedimento.

A doutrina tem procurado alcancar a exata fundamentagdo juridica para a
compensag¢ao percebida pelo trabalhador, em resultado da cessa¢ao do vinculo laboral
promovido pelo empregador e motivado por causas objetivas. Tém sido diversas as

teorias que tentam explicar o seu fundamento, ou melhor, em que se baseia esse direito.

E de salientar entre outras, a teoria do salario diferido, de natureza retributiva e
segundo a qual, o trabalhador despedido iria acumulando um complemento salarial ao
longo tempo da prestacdo de trabalho no mesmo empregador, cujo pagamento se
encontra deferido para o momento da cessa¢do do contrato de trabalho. A causa do
crédito indemnizatorio resultaria assim da realizagdo do trabalho prestado nesse iato
temporal. Teoria que teve acolhimento na jurisprudéncia francesa, mas nao isenta de
criticas, pois que, se esta se reportasse a uma retribuicdo, seria devida em qualquer
forma de extincdo do contrato de trabalho e ndo apenas nos despedimentos por

iniciativa do empregador, motivados por causas objetivas.

Outras teorias hd, que defendem o carater previdencial da prestagdo, expressa numa
espécie de seguro de desemprego e que seria atribuida para todos os casos de cessagdo
do vinculo contratual. Haveria assim de considerar a situagdo de caréncia do
beneficiario, o que nao acontece, a compensagdo ¢ devida mesmo que o trabalhador
encontre de imediato emprego. Para além do mais, as prestacdes de previdéncia exigem
sempre a concorréncia dos interessados do beneficio, o mutualismo, o que ndo se
verifica em sede de compensacdo por antiguidade®. O empregador individualmente

considerado ¢ sempre responsavel pelo pagamento da compensacao devida.

8y, Gomes, Orlando/ Gottschalk, Curso do Direito do Trabalho, 8 edig¢do, Forense, Rio de Janeiro,
1981, pp.511-515
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Para outras, assentes no ressarcimento do dano, a compensacdo visa compensar a
perda do emprego e as vantagens que se encontram associadas a antiguidade naquele
emprego em concreto. Os fatores de calculo, como sejam, a retribuicdo e a estabilidade
naquele emprego em concreto consubstanciada na antiguidade do trabalhador,
expressam o cariz indemnizatdrio desta prestacio™. Razdo pela qual, é com base nestes
dois fatores que se procede ao célculo da compensagao devida pela cessacao do vinculo

contratual por iniciativa do empregador, motivada por causas objetivas.

Todavia, ao argumento que vé na compensagao por despedimento um instituto com
funcdo indemnizatoria, poderia obstaculizar o principio que a responsabilidade civil
contratual ou extracontratual se funda em fatos ilicitos (art.483°. art.798° ambos do CC).
Porém, o despedimento promovido pelo empregador, devidamente motivado por causas
objetivas, i.e, sem culpa do trabalhador, cumpridas que sejam todas as formalidades a
que lhe sdo inerentes, quando a modalidade de despedimento a isso o obrigue, constitui
uma forma licita de cessagdao do vinculo laboral, nao se compreendendo muito bem a
razdo do despedimento se encontrar vinculado a uma compensagdo. Contudo, em
determinadas situagdes especificas a lei concede um direito, mas condicionando-o a
indemnizagdo pelos prejuizos que o seu exercicio possa causar, dos quais sao exemplos
paradigmaticos a servidao de passagem (art.1554° CC, art.1557° CC), entre outros.
Apesar de lei admitir o direito ao despedimento promovido pelo empregador, motivado
por causas objetivas, determina paralelamente, a atribuicdo de uma quantia pecunidria
ao trabalhador, como parte prejudicada com a cessagdo do vinculo laboral. Malgrado
nao de poder fundamentar o instituto da compensacao exclusivamente numa so teoria, a

sua natureza juridica havera que definir-se como o seu objetivo fundamental.

A compensacao constitui na sua esséncia, um ressarcimento de um dano presente e
futuro, qualquer que ele seja, em resultado da perda involuntaria do emprego por parte
do trabalhador. Dano que ¢ calculado mediante a fixa¢do prévia do seu ressarcimento.
Trata-se de uma liquidagdo antecipada do dano, pelo interesse negativo emergente da

confianca na prossecucdo da execucio do contrato de trabalho®®, por via da qual se visa

% Cf. Xavier, Bernardo da Gama Lobo Xavier, op. Cit. “A Compensagio por Despedimento no Contrato
Trabalho”, pp.41-43.

8 Cf. Xavier, Bernardo da Gama Lobo Xavier, op. Cit. “Compensagio por Despedimento”, pag.89.
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tornar oneroso para o empregador o despedimento. A sua natureza assume para
alémdessa funcdo ressarcitoria uma outra que, acessoria, se expressa no desembolso de
uma quantia pecuniaria pelo empregador, que, no entanto, apenas se concretiza aquando
da extingao da propria relagao laboral por sua iniciativa € que motiva um especial dever
de cuidado na decisdo de despedir atento o encargo que determina o seu exercicio. A
compensagdo surge assim, como que uma contrapartida da relagdo laboral por parte do
trabalhador, cujo prenuncio de despedimento se encontra sempre presente na celebracao

de um contrato de trabalho.
Capitulo IV
12. A compensagdo em direito comparado - generalidades

O conceito de indemnizagdo por despedimento, como resultado de uma decisao
unilateral do empregador em extinguir o vinculo laboral abrange realidades muito
heter6genas de pais para pais e por vezes, como se tem notado ao longo deste estudo,

dentro do proprio pais.

Os varios paises membros da Unido Europeia preveem a obrigacdo de
indemnizar o trabalhador despedido. Ou melhor dizendo, existem diversos regimes de
compensagoes em caso de cessagdao do contrato de trabalho. Alguns dos paises preveem
a pagamento das compensagdes em razdo da sua antiguidade ou mesmo, de uma
antiguidade minima. Outros paises, consagram a atribuicdo de um valor idéntico de
compensag¢do independentemente dos anos de antiguidade do trabalhador. Outros ainda

ha, que estabelecem valores maximos de compensag¢do (em dias ou em valor total).

Na Unido Europeia, tal como se verifica em Portugal, em que a indemnizagao ¢é
obrigatoria por lei, esta pressupde, normalmente, que o despedimento ndo resulte de
uma factualidade imputéavel ao trabalhador, i.e., ndo tenha sido determinada por motivos
relacionados com a conduta culposa do trabalhador. E a manifestacio de um minimo de
boa-fé contratual, em que o trabalhador despedido sem justa causa deve ter direito a
uma indemnizacao que, de alguma forma, minimize os prejuizos emergentes da perda
de emprego e como contrapartida do livre exercicio do direito do empregador a
despedir. Porquanto, o direito a uma indemnizag¢do por despedimento funciona como
estimulo a uma conduta positiva do trabalhador, pois que, o despedimento em

consequéncia de uma conduta culposa do trabalhador desresponsabiliza o empregador.
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Esta relagdo diz apenas respeito a um hipotético pagamento de uma quantia pecuniaria
ao trabalhador, pelo mero fato de se verificar o despedimento motivado por causas
objetivas, logo por iniciativa do empregador, nada tendo a ver com o incumprimento de
outras formalidades do despedimento, nem tdo pouco com o incumprimento do prazo de

aviso prévio.

12.1 Em Espanha — o regime da compensagdo

Tal como se verificou em Portugal, também em Espanha no ano 2012, se
procedeu a uma profunda reforma da legislagao laboral. Nao tanto pelas mesmas razoes
que estiveram presentes na reforma portuguesa, mas sim, pelo crescente desemprego
que atingia em 2012 - 23% da sua populacdo ativa, a que corresponde um numero

superior a cinco milhdes de pessoas desempregadas.

Esta reforma laboral que era ha muito reclamada pelas instdncias nacionais
espanholas, teve como objetivo principal a criacdo de emprego. Com vista a alcangar tal
desiderato, foram tomadas diversas medidas urgentes, consubstanciadas em propostas
de flexibilizagdo na gestdo das relagdes laborais com respeito pelos direitos dos
trabalhadores. As quais tiveram expressao nas alteracdes introduzidas pela Ley
n.°3/2012, de 6 de julio de 2012 (medidas urgentes para la reforma del mercado laboral)
ao Estatuto de los Trabajadores, aprovado pelo Real Decreto Legislativo n.°1/1995, de

24 de marzo.

No ordenamento juridico espanhol, as formas da cessa¢do dos contratos de
trabalho encontram-se previstas no art.49° e a cessacdo determinada por causas
objetivas encontra-se prevista no art.52° do E.T. O regime do despedimento coletivo
encontra-se previsto, autonomamente, no art.51° do E.T. e foi complementado com a
publicacdo do Real Decreto n.°1484/2012, de 29 de Octubre, sob o titulo Reglamento de
los Procedimentos de Despido Colectivo y de Suspencion de Contratos y Reduccion de

Jornada.

Sao de diversa ordem os motivos que estao presentes na cessagdo do contrato de
trabalho por causa objetivas, entre outros, motivos de ordem econoOmica €
organizacional, a incapacidade do trabalhador para prestar trabalho, a inadaptacdo do

trabalhador perante as modificagdes técnicas operadas no seu posto de trabalho apos
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formagdo adequada a nova realidade, as faltas injustificadas as trabalho, a falta de
cumprimento das obrigacdes contratuais — o ndo cumprimento do horario de trabalho, a
indisciplina e desobediéncia aos superiores hierarquicos, bem como a conduta indevida.
Sendo que, os trabalhadores ndo podem descriminados em razdo da sua origem racial ou

étnica, convicgdes religiosas, idade e orientagao sexual.

A cessacdo do vinculo laboral inicia-se com a comunica¢do escrita ao
trabalhador, devidamente acompanhada da motiva¢do de despedimento. Procedimento
que ¢ observado para o despedimento individual e para o despedimento coletivo, sendo
que, esta modalidade de despedimento obedece a um regime especifico, devendo para o
efeito, a aludida comunicagdo ser efetuada aos representantes dos trabalhadores,
providenciado o empregador todas as diligéncias que mostrem adequadas a evitar os

despedimentos.
12.1.1Compensagado aplicavel a contratos celebrados sem termo
12.1.2Regras, critérios e limites

O regime juridico das compensagdes, em caso de cessagdo do contrato de
trabalho, encontra-se regulado na Sec¢do 4%, do Capitulo III, do Titulo I do referido
Estatuto dos Trabalhadores. E corresponde, em caso de cessagdao do contrato de
trabalho, determinado por causas objetivas, a 20 dias de retribuicdo bruta global,
incluindo prestagdes complementares, por cada ano de antiguidade até ao limite maximo
de 12 meses (art.53° n.°l do E.T.), excluidas que sejam, as prestacdes para a seguranca
social e demais descontos salariais obrigatorios. A compensacao devera ser colocada a
disposicdo do trabalhador, simultaneamente, com a comunicagdo escrita de

despedimento (art.53° n.°1 al b) do E.T.).
12.1.3 Compensagdo aplicavel para contratos celebrados a termo

No que tange aos contratos celebrados a termo, a compensagdo por
despedimento corresponde a 8 dias de retribuicdo bruta e demais prestacdes
complementares, descontados que sejam as prestagdes para a seguranca social e demais

descontos salariais obrigatdrios.

12.1.4 Regime transitorio aplicavel nos casos de cessagdo de contrato de

trabalho a termo
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Contudo, no ambito da Ley n.°35/2010, de 17 de setembro, ao abrigo da
disposicao transitoria — décima terceira, veio esta disposi¢do legal permitir o aumento
gradual da compensac¢ao, segundo um determinado calendario, que atingird o seu limite

maximo de 12 dias por cada ano de antiguidade no ano 2015.

Assim, a compensagdo por caducidade nos contratos de trabalho celebrados a
termo, corresponde a 8 dias de retribui¢do por cada ano de trabalho, para contratos
celebrados a termo até 31 de dezembro de 2011; a 9 dias de retribui¢do por cada ano,
para os contratos celebrados a partir de 1 de janeiro de 2012; 10 dias de retribuicdo por
cada ano, para os contratos celebrados a partir de 1 janeiro de 2013; 11 dias de
retribui¢ao por cada ano, para os contratos celebrados a partir de 1 de janeiro de 2014 ¢
12 dias de retribui¢do por cada ano, para os contratos celebrados a partir de 1 janeiro de

2015.
12.2 Compensag¢do — cessagdo de contrato sem justa causa

Excecionalmente ¢ aqui abordada a compensacao por causas subjetivas, de modo
a se poder oferecer uma panoramica mais lata do regime da compensagdo em direito

comparado.

Nas situacdes de despedimento sem justa, i.e, caso se verifique a improcedéncia
do despedimento do trabalhador, o empregador no prazo de cinco dias da notificacdo da
sentenca, podera optar pela readmissdo do trabalhador ou pelo pagamento da
indemnizagdo, por via da qual se extingue o vinculo contratual. Na situacdo em que o
empregador opte pelo pagamento da compensagdo, prevé a Ley 3/2012, de 6 de julho,
com entrada em vigor no dia 7 de julho de 2012, dois critérios de célculo para a
compensag¢do devida. Um critério, para os contratos celebrados antes de 7 de julho de

2012 e o outro, para contratos celebrados a partir de 7 de julho de 2012.
12.2.1 Para os contratos celebrados antes de 7 de julho de 2012

Para os contratos de trabalho celebrados antes da entrada em vigor da Ley
3/2012, de 6 de julho, ao abrigo da disposi¢ao legal transitoria — quinta, o trabalhador
terd direito a uma indemnizacao no valor de 45 dias por ano, até 6 de julho inclusive, e
33 dias apos essa data, ndo podendo o montante maximo exceder 24 meses de
retribui¢dao, a menos que o calculo da indemnizagdo do periodo anterior a entra em vigor

do diploma ( 7 de julho de 2012) resulte de um numero de dias superior, que neste caso

67



sera o montante maximo, nao podendo exceder, em qualquer caso, 42 meses de

retribui¢do.
12.2.2 Para os contratos celebrados a partir de 7 de julho de 2012

Para os contratos celebrados a partir da entrada em vigor da Ley 3/2012, ou seja,
7 de julho de 2012, ao trabalhador é-lhe conferida uma indemnizacdo no valor de 33

dias por cada ano de trabalho, com o limite de 24 meses (art.56°, do E.T.).

Porém, o empregador, se entender, podera liquidar voluntariamente ao

trabalhador a compensacao devida, obstaculizando o processo judicial.
12.3 Compensag¢do — Cessagdo do contrato com justa causa

Nos casos de despedimento em que se verifique justa causa, ¢ conferida ao
trabalhador uma compensacao no montante de 20 dias por cada ano de antiguidade até
ao limite méaximo de 12 meses, exceto nos casos de incumprimento das obrigagdes
contratuais. A compensacao ¢ calculada sobre a retribuicdo bruta total, incluindo as
prestacdes complementes, excluindo que sejam as prestacdes para a seguranca social e

demais descontos salariais obrigatorios.
12.4 O Fundo de Garantia Salarial

Encontra-se previsto no art.33° do E.T. o Fundo de Garantia Salarial. Este fundo
¢ um organismo autébnomo e que funciona adstrito ao Ministério do Emprego e da
Seguranca Social espanhol, responsavel pelo pagamento, ainda que parcial, das
compensagoes ao trabalhador, em razdo da cessacdo do contrato de trabalho por causa
objetivas, por despedimento coletivo, bem como as que resultem das sentencas e
transagoes judiciais, resolugdes administrativas em favor dos trabalhadores (art.33°, n.°2

E.T.).
13 Em Franga- o regime da compensa¢do

O regime da compensagao por despedimento encontra-se previsto no Codigo do
Trabalho, versdo consolidada de 19 de dezembro de 2013, no Titulo III, Capitulo 1V,

Secdo 1, sobre a epigrafe Indemnizacao de Despedimento.

A celebragdo de contrato por tempo indeterminado em Franga, ¢ a forma normal

e mais comum de estabelecer o vinculo contratual entre o empregador e o trabalhador.
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O regime laboral Francés prevé para os contratos de trabalho celebrados por tempo
indeterminado, duas formas de cessagao do vinculo laboral, o despedimento individual e
o despedimento coletivo. Sendo que, no despedimento individual, o empregador da
inicio a este procedimento, mediante uma entrevista obrigatéria com trabalhador, na
qual lhe d4a conhecimento da sua intengdao de despedir. Posteriormente, o empregador
mediante comunicacdo escrita e devidamente fundamentada, informa o trabalhador das
razdes que se encontram presentes € que justificam o seu despedimento. No que tange
ao despedimento coletivo, o mesmo reveste-se de um procedimento proprio, o qual deve
ser notificado a entidade responsavel do Ministério do Trabalho e a comissao de
trabalhadores, nos termos do artigo L1233-11 e seguintes do Codigo do Trabalho
Francés. No ambito deste procedimento ¢ conferido aos trabalhadores, os respetivos

prazos de aviso prévio em fungdo da sua antiguidade (artigo L1234-1).

O regime da compensacdo em virtude da cessagdo do contrato de trabalho
celebrado por tempo indeterminado encontra-se previsto nos artigos R1234-1 e
seguintes ex vi do artigo L1234-1 do Codigo do Trabalho Francés. A cessagdo do
contrato de trabalho por tempo indeterminado, independentemente se esta cessagao
contratual resultou de um despedimento individual ou coletivo, motivado por razodes
pessoais ou coletivas, confere ao trabalhador despedido, apds um ano de antiguidade,
exceto no caso de cometimento de falta grave, ou seja, verificando-se uma justa causa
para despedimento, uma indemnizagdo por despedimento (indemnité de licenciement -
artigo L.1234-9). O trabalhador que tenha muito recentemente ocupado um posto de
trabalho e por consequéncia, nao tenha prestado trabalho para um mesmo empregador
de modo ininterrupto durante o periodo de um ano, ndo lhe ¢ assegurado o direito a
qualquer indemnizac¢do. A compensac¢do prevista no Codigo do Trabalho Francés ¢ um
minimo a que o trabalhador tem direito em virtude da cessa¢do do contrato de trabalho
por iniciativa do empregador. Contudo, as convengdes coletivas e os acordos de
empresa poderdo permitir condi¢des mais favoraveis para efeitos de célculo de
compensagdo, como seja, o pagamento de indemnizagdes mesmo em caso de falta
grave, ou complementos retributivos que permitam o aumento da base de célculo das
compensagoes. As modalidades de célculo da compensacao ali previstas, poderdo gerar
compensagoes finais globais mais elevadas do que as previstas no Cédigo do Trabalho
Francés, nesse caso, aplicar-se-4 o regime mais favordvel ao trabalhador. Nao ¢

permitido ao trabalhador renunciar & compensacdo, mesmo que por mutuo acordo
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(artigo L1231-4), ou cumular a compensagdo com outra da mesma natureza (artigo

R1234-5)

13.1 O critério de calculo da compensagdo

Para efeitos de calculo da indemnizacao, devera considerar-se a retribui¢ao bruta

auferida pelo trabalhador aquando da cessacdo do seu contrato de trabalho (artigo

L1234-9) i.e., a compensagdo deve incluir todos os complementos salariais, como sejam

os prémios, as gratificacdes. Sdo excluidos deste tipo de acervos retributivos, os

subsidios de alimentac¢ao e de deslocagao:

13.1.1 O critério de calculo da compensag¢do para contratos de trabalho a

tempo indeterminado

i)

iii)

Em caso de cessacdo do contrato de trabalho por tempo indeterminado, ao
trabalhador com mais de um ano antiguidade, é-lhe conferido uma
compensagdo que devera ser liquidada antes do término do contrato, i.e., até
ao fim do prazo de aviso prévio e deve ser paga ao trabalhador com a ultima
retribui¢do devida.

A compensacdo ndo poderd ser inferior a 1/5 da retribuicdo mensal,
multiplicado pelo numero de anos de antiguidade. Para além dos 10 anos de
antiguidade, acrescera 2/15 de retribuicdo mensal, por cada ano de
antiguidade (artigo R 1234-2). A compensacdo devera ser calculada
proporcionalmente por fragao do ano.

A retribuicdo a ser levada em linha de conta para efeitos de calculo da
compensagdo ¢ a que resulta da aplicacdo da formula constante no artigo R
1234-4, e sera considerada para o efeito, aquela que mostre mais vantajosa
para o trabalhador, ou seja:

A base de célculo mais vantajosa sera o valor correspondente a 1/12 da
retribui¢ao bruta auferida nos tltimos doze meses anteriores ao aviso prévio
de despedimento ou, o valor correspondente a 1/3 da retribuicdo bruta,
incluindo-se nesta retribuicdo as gratifica¢des de carater anual ou excecional,

auferidas pelo trabalhador nos ultimos trés meses de trabalho.
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13.1.2 O critério de calculo da compensag¢do para contratos de trabalho celebrados

a termo certo

Em caso de cessacdo do contrato de trabalho celebrado a termo certo (tempo
determinado), o trabalhador tem direito a uma compensagdo resultante da precariedade
do vinculo de valor igual a 10% da sua retribuicdo total bruta, a pagar ao trabalhador,
conjuntamente com a ultima retribui¢ao auferida (artigo L 1243-8). Este montante pode
ser diminuido em 6% em virtude de convengdo coletiva ou de acordo de empresa,
segundo a qual se oferecam contrapartidas ao trabalhador, consubstanciadas em agdes

de formagao profissional.

13.1.3 O critério de calculo da compensa¢do para contratos de trabalho

temporarios ou de outro tipo de colocagdo a disposi¢dao

O trabalhador tem direito a uma compensacao resultante da precariedade do vinculo
de valor igual a 10% da retribuicdo bruta auferida pelo trabalhador e a pagar

conjuntamente, com a ultima retribui¢do (artigo L1251-32).

14. Alemanha — notas sobre regime da compensa¢dao

No ordenamento juridico alemdo encontram-se devidamente protegidos os
principios da boa-fé, da igualdade de géneros, bons costumes e a protecdo da
maternidade. S3o duas, as modalidades de cessacdo do contrato de trabalho promovidas
pelo empregador, o despedimento ordindrio que se encontra tutelado pela Lei de
Protecao do Emprego (KSchG) publicada em 25 de agosto de 1969 e atualizada em 20

de abril de 2013. E o despedimento extraordinario regulado no Cédigo Civil Alemao.

O regime previsto na KSchG aplica-se aos empregadores que empreguem o
minimo de cinco trabalhadores, a tempo integral e para contratos de trabalho com
duracdo minima de seis meses, i.e., aplicam aos trabalhadores com antiguidade minima
de seis meses no mesmo empregador. O empregador pode fazer cessar o contrato de
trabalho por justa causa, ou seja, com fundamento na violagao de obrigacdes contratuais
imputéaveis ao trabalhador, que impegam a continuacdo da relagao laboral ou, na falta de
capacidade do trabalhador, do qual é exemplo paradigmatico a doenga prolongada do

trabalhador, ou ainda, por motivos operacionais urgentes que ndo permitam a
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continuagdo da relagdo laboral, como seja, o encerramento da empresa ou a sua

reorganizagao.

O despedimento extraordindrio que se encontra previsto no Codigo Civil (BGB),
determina a cessacdo imediata do vinculo laboral que liga empregador ao trabalhador.
Devendo esta modalidade de cessacdao de contrato aplicar-se aos casos de violagdes
graves das obrigacdes contratuais laborais, de que sdo exemplo, a recusa do trabalhador
em prestar o seu trabalho, os atos criminosos e violagdo persistente das regras de

trabalho.
14.1.A compensagdo por cessa¢do do contrato de trabalho

A legislacdo alema ndo estabelece em concreto, um regime préprio de valor da
compensagao a pagar ao trabalhador pela cessagdo do contrato de trabalho por iniciativa
do empregador. S3o as convengdes coletivas, os acordos de empresa ou acordos
individuais, que fixam os valores das compensagdes a atribuir em caso de cessagdo dos
contratos de trabalho. Contudo, o empregador pode invocar razdes de necessidade
operacionais urgentes, ou conduta do trabalhador, para motivar a cessa¢do do contrato

de trabalho (§ 1, n.°l e n.°2 da KSchG), cuja duracao seja superior a seis meses.

ApOs a cessacao do contrato de trabalho por iniciativa do empregador e no caso
de o trabalhador nao impugnar o despedimento no prazo de trés semanas, a lei confere-
lhe o direito a uma compensagdo correspondente a quinze dias de retribui¢dao bruta, na
qual se incluem, todos os complementos salariais que o trabalhador aufere de modo
regular, em dinheiro ou em espécie. A compensacao ¢ calculada por cada ano de
antiguidade ou fracdo do ano, desde que, superior a seis meses. Assim, o empregador
deverd proceder ao pagamento imediato da referida compensacdo, com o que fard
precludir o direito do trabalhador em impugnar o despedimento. O regime supra ¢
também aplicavel, a cessacdo dos contratos de trabalho promovidos pelo empregador

por motivos de ordem economica.
Capitulo V
15 Fundos de Compensag¢do do Trabalho

15.1 Os fundos de compensagdo
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Na decorréncia dos Acordos de Concertagdo Social e do Memorando de
Entendimento, e como complemento do renovado regime da compensagao por cessagao
do contrato de trabalho, foi publicada a L. n.°70/2013, de 30 de agosto, que veio instituir
o regime juridico dos fundos de compensagdo do trabalho (FCT), do mecanismo
equivalente (ME) e do fundo de garantia de compensacdo (FGCT). A sua
regulamentagdo, operacionalizacdo e funcionamento foi objeto de publicagdo na
Portaria n.°294-A/2013, de 30 de agosto. Ambos os diplomas entraram em vigor, em

simultaneo, com o novo regime da compensagao, no dia 1 de outubro de 2013.

O regime juridico dos fundos de compensagdo aplica-se apenas aos contratos
celebrados a partir do 1 de outubro de 2013, tendo sempre por referéncia, a antiguidade
contada a partir do momento de execugdo daqueles contratos (art.2°, n.°2 do diploma),
incluindo as empresas de trabalho temporario, qualquer que seja a duragdo do contrato
de trabalho celebrado com o trabalhador temporario. Ficam excluidas da aplicagdo do
presente regime, as relagdes de trabalho emergentes de contratos de muita curta duracao
previstos no art.142° do Coédigo do Trabalho (art.2° n.°3 do diploma) e as relacdes de
trabalho com os servigos a que alude o art.3°, n.°1 a 4, da L. n.°12-A/2008, de 27 de
fevereiro®’, que estabelece os regimes de vinculagdo, de carreiras e de remuneragdes dos
trabalhadores que exercem fungdes publicas, incluindo os institutos publicos em regime
especial (art.2°, n.°5). O FGCT e o FCT sao fundos destinados a garantir o valor
necessario a cobertura de metade do valor da compensacdo devida e a assegurar o
direito do trabalhador ao recebimento efetivo de metade do valor da compensagdo
devida pela cessagdao do contrato de trabalho, calculada nos termos do art.366°, ou nos
casos em que esta disposi¢do resulte aplicavel, direta ou por remissao legal, no caso de

cessacao do contrato de trabalho 8,

87 Alterada pelas Leis n.°s64-A/2008, de 31 de dezembro, 3-B/2010, de 28 abril, 34/2010, de 2 de
setembro, 55-A72010, de 31 de dezembro, 64-B/2011, de 30 de dezembro, 66/2012, de 31 de dezembro, ¢
66-B/2012, de 31 de dezembro, pelo Decreto-Lei n.°47/2013, de 5 de abril e pela Lei n.°80/2013, de 28 de
novembro de 2013.

% Por caducidade do contrato a termo (art.344°, n.°3), por caducidade do contrato de trabalho temporario
(art.177°, n.°4), por caducidade do contrato de trabalho por morte do empregador (art.346°, n.°5), por
extingdo de pessoa coletiva ou encerramento da empresa (art.347°, n.°5), por despedimento coletivo
(art.360°, n.°1), por despedimento por extingdo do posto de trabalho (art.372°), nos casos de despedimento
por inadaptagdo (art.379°), as indemnizagdes devidas pela cessagdo do contrato de trabalho no caso de
contrato de comissdo de servigo (art.164°, als. b) e ¢) ) e a resolug@o por iniciativa do trabalhador que
tenha prejuizo sério em caso de transferéncia definitiva do local de trabalho (art.194°, n.°5)
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Os referidos fundos, sdo fundos de adesdo individual obrigatéria para o
empregador, podendo este, querendo, em alternativa, aderir a um mecanismo
equivalente que ofereca igual garantia face aquela que resultaria da vinculagdo do
trabalhador ao FGT (art.3°, n.°2). O FCT ¢ um fundo de capitalizacao individual (art.3°,
n.°4), pelo que, se encontra afeto a um so trabalhador e perdura na vigéncia do seu
contrato de trabalho, ndo podendo ser acionado pelo empregador com vista ao
pagamento de compensagdes respeitantes a outros trabalhadores. O FGCT ¢ um fundo
de cariz mutualista (art.3°, n.°5), em que os valores para ali transferidos visam a
assegurar ao trabalhador, o pagamento de pelo menos metade da compensagao em falta,
pelo que, s6 o trabalhador podera acionar o fundo em casos de ndo pagamento da

compensag¢do que lhe ¢ devida.

O mecanismo equivalente apenas pode ser constituido pelo empregador junto de
institui¢cdes sujeitas a supervisao do Banco de Portugal ou do Instituto Seguros de
Portugal, desde que estejam autorizadas a exercer a gestdo e comercializagdo desse
instrumento (art.36°, n.°6). Na eventualidade do ME ndo assegurar a cobertura do
montante correspondente a metade do valor da compensagdo devida pela cessagdo do
contrato de trabalho, pode o trabalhador acionar o FGCT, pelo valor necessario a
cobertura de metade do valor daquela, subtraindo o valor entretanto pago pelo

empregador ao trabalhador (art.36°, n.°5 do diploma).

A adesdo ao FCT ou ao ME ¢ efetuada em bloco, relativamente a totalidade dos
trabalhadores ao servico do respetivo empregador. Com a celebragdo do primeiro
contrato de trabalho abrangido pelo presente diploma, e a consequente comunicacdo de
admissdo do trabalhador ao FCT ou a ME, a adesdo a estes fundos efetiva-se
automaticamente, por via da inclusdo do respetivo trabalhador naqueles (art.8°, n.°3),
devendo o empregador incluir os trabalhadores até a data de inicio de execugdo dos
contratos de trabalho, comunicando o valor da retribui¢ao base do trabalhador, devendo
a mesma ser objeto de atualizagdo sempre que se verifiquem alteragdes do seu montante
ou das diuturnidades a que trabalhador tem direito. A adesdo ao FGCT opera de modo
automatico, com a adesdo do empregador ao FCT ou a ME (art.8° n.°7). Contudo, a sua
adesao ao FCT ou ME ndo impede uma posterior transferéncia da totalidade dos
trabalhadores ao servigo do empregador para o ME ou FCT, respetivamente. Desde que

e em resultado da mesma, nao resultem prejuizos ou perda de garantias ja conferidas e
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os valores j& assegurados aos trabalhadores relativamente ao periodo que antecede a

transferéncia (art.15° n.°1).

Em caso de transmissdo da posi¢do contratual do empregador a terceiro, da
transmissdo da titularidade de empresa ou de estabelecimento, ou ainda parte da
empresa ou de parte do estabelecimento que constitua uma unidade econdémica o saldo
das contas do respetivo trabalhador ou da globalidade dos trabalhadores consoante, o
caso, o transmissario assume a titularidade da conta global que pertencia ao transmitente
(art.16° n.°1). Para esse efeito, deve o empregador originario comunicar, na data em que
se verifique a transmissdo, bem como a identificagdo do novo empregador, devendo
este, no prazo legal, dar cumprimento as regras relativas a adesdao ou a inclusdo dos

trabalhadores (art.13° da Portaria).

A adesao ao FCT ou ao ME determina, para o empregador, a obrigatoriedade no
pagamento das respetivas entregas, quer para o FTC, no valor do percentual
correspondente a 0,925% da retribuicdo base e diuturnidades, quer para o FGCT, no
valor do percentual correspondente 0,075% de retribui¢ao base e diuturnidades devido a
cada trabalhador abrangido (art.12°). As referidas entregas sdao devidas a partir do
momento em que se inicia a execucdo de cada contrato e até a sua cessacao, salvo nos
periodos que inexista contagem de antiguidade (art.11°, n.°3). Assim, durante o periodo
de execucdo do contrato, deve empregador para o efeito, declarar ao FGCT e, quando
aplicavel, ao FCT, o valor de retribuicdo base do trabalhador, devendo esta declaragao
ser atualizada sempre se verifiquem alteragcdes do seu montante ou das diuturnidades a
que o trabalhador tem direito, em data anterior a producdo dos seus efeitos (art.11°, n.°4

do diploma e art.7°, n.°1 da Portaria).

Os pagamentos das entregas sdo efetuados, por multibanco ou via eletrdnica,
através de homebanking (art.8° da Portaria) e estas sdo pagas 12 vezes por ano,
mensalmente, nos prazos previstos para pagamento de contribui¢des e quotizagdes a
segurancga social e respeitam a 12 retribuicdes e diuturnidades, por cada trabalhador

(art.13°).

Em qualquer caso de cessacdo do contrato de trabalho o empregador pode
solicitar ao FCT, com uma antecedéncia maxima de 20 dias, relativamente a data de
cessacdo do contrato de trabalho, o reembolso do saldo da conta de registo

individualizado do respetivo trabalhador, incluindo a eventual valorizagdo positiva. O
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reembolso deverd ser efetuado pelo FCT ao empregador no prazo méximo de 10 dias, a
contar da data do pedido. E, no caso da cessacdo do contrato de trabalho ndo determinar
a obrigagdo de pagamento de compensagao, o valor reembolsado pelo FCT reverte para

o empregador.

Sempre que, apds apresentagao do pedido de reembolso, pelo empregador ao
FCT, a cessacao do contrato de trabalho ndo venha a ocorrer, deve o empregador
devolver ao FCT o valor reembolsado no prazo de 10 dias contados a partir da ndo
verificagdo da cessagdo do contrato de trabalho. O FGCT ndo responde por qualquer
valor sempre que o empregador ja tenha pago ao trabalhador valor igual ou superior a

metade da compensagao devida por cessacao do contrato de trabalho.

Quando se verifique a reintegragao do trabalhador em virtude de decisao judicial
que declare a ilicitude do despedimento, o empregador fica obrigado, no prazo de 30
dias contados a partir da data do transito em julgado daquela decisdo, a incluir de novo
o trabalhador no FCT ou no ME, a consequente reposi¢do do saldo da conta do registo
individualizado do trabalhador a data do despedimento, assim como efetuar as entregas
em falta, relativamente a tal trabalhador, desde esta data e a proceder a devolugao dos
valores que tenham sido utilizados com recurso ao FGCT, caso este tenha sido acionado
(art.17°). Salvo os casos previstos na lei, o saldo da conta global do empregador no
FCT, incluindo a totalidade do saldo das contas de registo individualizado, respeitante a
cada um dos trabalhadores, ¢ intransmissivel e impenhoravel (art.10°).Qualquer
comportamento do empregador ou do trabalhador conducente ao acionamento do FCT
ou do FGCT fora das condi¢des prevista determina a recusa de pagamento dos valores
requeridos (art.14°). A adesdao ao FCT e ao FGCT finda com a cessacao da atividade do

empregador no sistema da seguranca social (art.9°).

Capitulo VI
15.Conclusoes

O despedimento representa o procedimento normal e tipico da extingao do contrato
de trabalho, mediante uma declaracdo de vontade do empregador no sentido da cessagao

da relagao juridica laboral.
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O despedimento em termos absolutos, pode eventual prejudicar os interesses
legitimos na manuten¢do do contrato de trabalho, muito especialmente na perspetiva do
trabalhador, que vé periclitar a estabilidade do seu emprego. Razao mais que suficiente,
para o ordenamento juridico-laboral prever um expediente que vise amortecer a quebra
brusca dessa relagdo laboral — a compensacao por despedimento. S3o esses interesses do
trabalhador, vistos numa perspetiva de danos, em razdo da situacdo mais fragil em que
se coloca o trabalhador pela perda de emprego, que importa devidamente acautelar e
que, apesar de uma atuagdo licita do empregador, o constitui na obrigacao de

indemnizar.

O atual regime da compensagdo demonstra assentar num duplo vértice. Por um
lado, procura-se acautelar os interesses do trabalhador despedido, atribuindo-lhe uma
quantia pecuniaria, com a qual se visa liquidar antecipadamente o dano resultante da
perda de emprego, assente nas mais-valias que resultam da antiguidade e das
expetativas da continuagdo do trabalho e na constituicdo de um fundo de maneio, até
que o trabalhador possa encontrar um novo emprego. E por lado, funciona como
elemento gerador de seguranga e conforto para o empregador, porque, com a aceitagao e
o recebimento da compensagdo pelo trabalhador, torna o despedimento inatacéavel,
mesmo que se possa verificar alguma pretericdo de formalidades procedimentais ou

materiais em todo o procedimento de despedimento.

O critério de calculo da compensagdo tem como elemento de suporte, a retribuicao
base e diuturnidades. Todavia, as diuturnidades ha muito cairam em desuso na
componente retributiva atual e muitos sdo os casos das categorias profissionais que ndo
comportam este tipo de acervo retributivo. Logo, a compensagdo versa, em grande

medida, apenas sobre a retribui¢ao base.

Com a redugdo agora operada, de trinta para doze dias e a eliminacdo do limite
minimo de trés meses de compensacdo, ndo dependente de antiguidade, procurou
reduzir-se drasticamente o valor da compensagao a atribuir ao trabalhador em virtude da
cessacdo do contrato trabalho promovido pelo empregador e motivado por causas
objetivas. Tendo como horizonte, as compensagdes percebidas nos demais paises da
Unido Europeia. A compensagdo como supra se referiu, parece encerrar em si mesmo

uma dupla vertente. Uma, assente na compensagao pela perda de emprego e respetiva
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antiguidade do trabalhador. E uma outra, assente na seguranca do despedimento

operado pelo empregador, consubstanciada na inopugnabilidade do mesmo.

Em face de tal duplicidade, mostrar-se-ia ponderado considerar, ainda que para
futuro, que a compensagdo comportasse dois valores. Um valor, a disponibilizar de
imediato pelo empregador, de modo a cobrir a garantia que sobressai do procedimento

de despedimento em ficar o mesmo, imediatamente ¢ em definitivo, resolvido.
E um outro, que assegurasse os danos emergentes e associados a perda de emprego.

Temos assim que, o montante da compensagao devia corresponder a soma de dois
valores. Um valor, respeitante a compensacao pela perda de emprego relacionado com a
antiguidade e em fung¢do da retribui¢do bruta auferida pelo trabalhador. Um outro valor,
correspondente ao custo da transacdo, do qual emerge a inopugnabilidade do
despedimento, ambos a serem pagos pelo empregador até final do termo do prazo de
aviso prévio. Em caso de impugnagao de despedimento, a compensacao previamente
entregue pelo empregador ao trabalhador, dever-se-ia manter na esfera juridica deste,
pois que, mesmo em caso de ganho de causa judicial daquele, a compensacdo é sempre
devida a trabalhador. O ato de restituir a compensagdo simultaneamente com a
declaracdo de impugnacao, revela-se num fator de inibicdo para trabalhador em
impugnar o despedimento, mesmo que este despedimento se revista de algumas e
percecionaveis invalidades. Atenta a necessidade sentida pelo trabalhador, num
momento de grande fragilidade em que potencialmente se encontra, como resultado da
perda do emprego, e de uma possivel caréncia em receber um valor pecunidrio. Este
valor pecunidrio que o trabalhador, como se disse, tem sempre o direito a receber por
lhe ser legalmente devido. Acresce por ultimo referir. Com o propodsito de justificar o
alinhamento da compensacdo em Portugal com as compensagdes pagas nos demais
paises da Unido Europeia, tem-se alegado e em sintese, que a compensagao em Portugal
se mostra mais elevada que nos restantes paises. Assim, no passado ano 2012, o
Governo de Portugal fez publicar nos sitios oficiais, um estudo comparativo dos varios
regimes das compensagoes relativo aos paises da Unido Europeia. Porém, o estudo
apresentado mostra-se, a nosso ver, algo insuficiente e incipiente € ndo nos permite
extrair do mesmo tal elacdo, i.e., que em Portugal o valor da compensagao por cessagao
do contrato de trabalho por iniciativa do empregador, motivado objetivamente, ¢ mais

elevado que noutros paises da Unido Europeia. Para o feito, bastard uma analise muito
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sucinta e comparativa de algum dos regimes compensatorios presentes no estudo, para
se verificar que, tais regimes de compensagdes t€ém na sua base retribui¢des brutas nas
quais se incluem todo um conjunto de complementos retributivos, recebidos pelo
trabalhador num determinado iato temporal e que se encontram definidos na legislacao
ordinaria. Que, as Convengdes Coletivas ou os Acordos de Empresa nos paises
considerados admitem a atribuicdo de valores compensatorios mais elevados do que
aqueles valores que se encontram previstos em lei geral. Pelo que, se permite
percecionar, ainda que sumariamente, a insuficiéncia de fundamentagdao que justifique

tal consideracao.
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