A crise, a reforma laboral e a jurisprudéncia
constitucional em Portugal’

JOSE JOAO ABRANTES -

1. Introdugio

1.1. Regulador de uma relagdo em que os direitos de uma das partes podem ser feitos
perigar pelo maior poder econdmico e social da outra, o direito do trabalho formou-
se historicamente como um direito de compensagao e protecgdo dos trabalhadores
assalariados.

Os ultimos anos, porém, tém assistido, em Portugal e em muitos outros paises, a
grandes mudancgas na politica legislativa do trabalho, naquilo que tem sido desig-
nado por “flexibiliza¢do” da legislagdo laboral. Nas ultimas décadas, a ideia de
emprego ¢ a de emprego com direitos tém, de certa forma, aparecido contrapostas.
Ao direito laboral, cuja preocupacdo maior deveria ser, ja ndo a seguranca do
emprego, mas sim o proprio emprego, competiria, fundamentalmente, garantir a
flexibilizagdo e a diminuigdo dos custos laborais, se necessario a custa da propria
estabilidade da relagdo e dos direitos dos trabalhadores. As correntes neoliberais sdo
hoje, de facto, uma tentagcdo das politicas de emprego e t€m influenciado a Unido
Europeia e outras instituigdes, como a OCDE ¢ o Banco Mundial, atingindo a sua
expressdo mais acabada na célebre proposta do circulo de Kronberg “mais mercado
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no direito do trabalho”, exprimindo, no fundo, a ideia de converter este ramo do
direito numa mera formalizacao das leis do mercado. Invocando a desnecessidade de
protecgdo do trabalhador e a rigidez das leis laborais, preconizam o enfraqueci-
mento dos direitos individuais e colectivos dos trabalhadores.

A flexibiliza¢do tem-se feito também sentir, de forma vincada, na administrag¢do
publica, sobretudo com a crescente laboralizacio da relagio de emprego publico,’
iniciada com a Lei n.° 23/2004, que consentiu a utilizagdo do contrato por tempo
indeterminado para actividades que ndo impliquem o exercicio de poderes de autori-
dade ou func¢des de soberania,’ a que se seguiram as Leis n.° 12-A/2008 e 59/2008,
que abandonaram as no¢des de funciondrio e de agente administrativo ¢ afastaram a
nomeagdo como regra da constituicdo da relacdo de emprego publico, colocando
nesse lugar o contrato de trabalho (ficando aquela reservada aos trabalhadores com
carreira directamente adstrita ao designado nucleo duro da fungio publica, ou seja,
ao exercicio de poderes de autoridade ou de soberania).

1.2. Ora, ndo s6 ndo ¢ correcto responsabilizar as leis laborais pelo deficiente fun-
cionamento do aparelho produtivo como nao ¢ verdade que a esséncia e a fungao
social deste ramo do direito tenham perdido a razdo de ser. Se ndo se pode deixar de
concordar com uma mera rectificacdo de dispositivos desnecessariamente rigidos ou
adaptagdo de algumas normas legais a novos condicionalismos, em si perfeitamente
compativeis com a filosofia tradicional deste ramo do direito, j4 merecerd censura,
segundo cremos, tudo o que conduza a uma subversdo dos principios e valores fun-
damentais da sua regulamentac@o juridica tradicional, nomeadamente, tendo em
conta aquela que, hoje, deve ser a sua fungdo social, tal como ¢ recortada por uma
Lei Fundamental que tem como principio basilar a dignidade da pessoa humana
(art.®° 2.°) e para a qual das “tarefas fundamentais do Estado” fazem parte a promocgao
do bem-estar e qualidade de vida do povo e da igualdade real entre os portugueses,
“bem como a efectivacdo dos direitos econdmicos, sociais, culturais e ambientais,
mediante a transformagao ¢ moderniza¢ao das estruturas econdomicas e sociais” [art.®
9.° - alinea d)]. A Constitui¢do parte, com efeito, de um conceito Aumanista da rela-
cdo laboral, que tem subjacente uma exigéncia de reconciliacdo entre o econdmico e
o social, entre eficacia produtiva e reconhecimento das aspira¢des e dos direitos dos
trabalhadores.

Mesmo continuando a ser uma relagdo laboral especifica, apenas aplicdvel na administragdo
publica, a relagdo de emprego publico encontra-se hoje cada vez mais proxima do regime labo-
ral privado. Cfr., por todos, Paulo Veiga e Moura, 4 privatizacdo da fungdo publica, Coimbra,
2004.

Previu essa lei a cessacdo do contrato de trabalho por razdes objectivas, isto €, o despedimento
por reducdo de actividade da pessoa colectiva publica, determinada, nos termos da lei, por
razdes de economia, eficacia e eficiéncia na prossecucdo das respectivas atribuigdes (abran-
gendo o despedimento colectivo e o despedimento por extingdo de posto de trabalho).
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1.3. Na sequéncia do pedido de assisténcia financeira feito em Abril de 2011 a Troi-
ka CE/FMI/BCE, do Memorando de Entendimento assinado com a mesma um més
depois e do Compromisso para o Crescimento, Competitividade ¢ Emprego, cele-
brado em 18 de Janeiro de 2012 na Comissdo Permanente de Concertagdo Social,
tém sido tomadas algumas medidas de politica laboral, normalmente com um sentido
que obedece a referida légica, que temos estado a criticar, de que € preciso diminuir
os custos laborais e os direitos dos trabalhadores.

Algumas dessas medidas tém sido objecto de apreciag@o pelo Tribunal Constitucio-
nal, o que levou a varias declaragdes de inconstitucionalidade.*

Assim, o acordao n.° 353/12, de 5-07, declarou a inconstitucionalidade da suspensdo
dos subsidios de férias e de Natal dos funcionarios publicos ¢ dos reformados, que se
encontrava prevista no OE para 2012, por viola¢do do principio da igualdade.” No
ano seguinte, o acérdio n.° 187/13, de 5-04, declarou a inconstitucionalidade da
reducdo dos mesmos subsidios, prevista no OE para 2012, com o mesmo funda-
mento, ¢ ainda a inconstitucionalidade da reducdo dos subsidios de doenca e de
desemprego, por violagdo do principio da proporcionalidade.®

Ainda relativamente aos trabalhadores da administragdo publica, o acérddo n.°
474/13, de 29-08, julgou inconstitucional a lei da requalificagdo, com fundamento,
por um lado, na violag@o da garantia da seguran¢a no emprego, do art.® 53.° da CRP,
e, por outro lado, do principio da confianca.

Menos de um més depois, o acérdio n.° 602/13, de 20-09, declarou a inconstitucio-
nalidade de algumas normas constantes da Lei n.® 53/2012, de 25-06, diploma legis-
lativo que havia consubstanciado o essencial da reforma laboral de 2012.

E fundamentalmente sobre estes dois ultimos acorddos que vamos fazer incidir a
nossa atenc¢ao no presente artigo.7

Os acdrdaos a seguir referidos podem ser encontrados no site do Tribunal Constitucional.

Na vertente de igualdade na reparticdo dos encargos publicos: segundo o tribunal, havia um
tratamento desproporcionadamente desigual entre os trabalhadores do sector publico e privado.
Ao contrario do que fizera antes, no acorddo n.° 353/12, desta vez, o Tribunal ndo proferiu
qualquer decisdo limitadora dos efeitos da declaragdo de inconstitucionalidade apenas para o
futuro. Sobre estes acordios, remetemos para o excelente artigo de Ravi A. Pereira, “Igualdade
e proporcionalidade: um comentario as decisdes do Tribunal Constitucional de Portugal sobre
cortes salariais no sector publico”, in Revista Espafiola de Derecho Constitucional, num. 98
(2013), p. 317 ss., onde o autor faz uma analise muito completa sobre conceitos basilares, como
os de igualdade proporcional e justa reparticdo dos encargos publicos.

Ja depois de escrita esta parte do nosso artigo, surgiu o acorddo n.° 862/13, de 19-12, que se
pronunciou pela inconstitucionalidade da lei que previa a convergéncia dos regimes de pensdes
do sistema de protec¢do social da Administragdo Publica e do sistema geral da seguranca
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2. O acordio n.” 474/13, de 29-08

2.1. O acordao n.° 474/13 declarou a inconstitucionalidade da lei da requalificagado
dos trabalhadores da administracdo publica, constante do decreto parlamentar n.°
177/X11.

Esse decreto teve na sua origem a proposta de lei n.° 154/X11/2% em cuja memoria
justificativa encontramos enunciado o propdsito de ultrapassar “dificuldades e resis-
téncia” a aplicacdo da Lei n.° 53/2006, que se associa a complexidade dos mecanis-
mos previstos nesta lei e ao “diminuto contributo que a mesma deu aos processos de
reforma e de racionalizacdo da Administra¢do Publica”, impedindo que funcionem
como “catalisadores privilegiados dos processos de reforma e racionalizagdo actual-

mente impostos s Administragdes Publicas”.®

De facto, o regime de mobilidade especial dos trabalhadores da Administragdo
Publica consta presentemente da Lei n.° 53/2006, de 7-12, ¢ do Decreto-Lei n.°
200/2006, de 25-10, diplomas de acordo com os quais a colocagdo de trabalhadores
em mobilidade especial tanto pode ocorrer face a uma reorganizagdo de servigos
(extingdo, fusdo ou reestruturagdo) como face a uma racionalizag¢do de efectivos. No
primeiro caso, o que estd em causa ¢ uma alteracdo da natureza juridica do servigo
ou das suas atribuigdes, competéncias ou estrutura organica, uma alteragdo no plano
organico ¢ funcional, sendo o plano da gestdo de recursos humanos uma vertente
secundaria da reorganizagdo; diferentemente, a racionalizagdo de efectivos dirige-se
primariamente a maximizacdo gestiondria dos recursos humanos, em servigos cuja
estrutura e missdo ndo sofre modificacdes.’

social; fé-lo, “com base na violagdo do principio da confianga, insito no principio do Estado de
direito democratico consagrado no artigo 2.° da CRP”.

Essa exposicdo de motivos refere igualmente o Memorando de Entendimento celebrado entre o
Estado Portugués e a Comissdo Europeia, o Banco Central Europeu e o Fundo Monetario Inter-
nacional, que, na sua 7% actualizacdo (de Maio de 2013, previu que se procedesse a revisdo da
lei de mobilidade especial, no sentido da sua simplificagdo, de uma redug¢@o crescente ao longo
do tempo da remuneragdo dos trabalhadores que se encontrem nessa situagdo ¢ da sua duragdo
(bem como a aplicacdo do regime a professores e profissionais de saude). O MoU critica a
auséncia de limite temporal maximo para o reinicio de fung¢éo, “o que leva em muitos casos a
que os trabalhadores permanegam nessa situagfo durante varios anos, muitas vezes até a ocor-
réncia da aposentacdo ou reforma, sem qualquer tipo de ligagdo ou apelo para o regresso ao
exercicio de fungdes na Administragdo Publica”.

A primeira implica a fixa¢do, no diploma de extingdo ou reestruturagdo, de critérios gerais e
abstractos de selecg¢@o do pessoal necessario a prossecugdo das atribuigdes ou competéncias. A
racionalizagdo de efectivos, por sua vez, ocorre (art.° 3.°4 do Decreto-Lei n.° 200/2006),
“quando, por decisdo do dirigente maximo do servigo ou do membro do Governo responsavel
de que depende, se procede a alteragcdes no seu numero ou nas carreiras ou areas funcionais dos
recursos humanos necessarios ao adequado funcionamento de um servi¢o, apos reconheci-
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De acordo com a Lei n.° 53/2006, o processo de mobilidade especial tem as seguin-
tes fases: uma fase de transigdo, de 60 dias, em que o trabalhador mantém a remune-
ragdo base mensal; segue-se uma fase de requalificacdo, durante 10 meses, seguidos
ou interpolados, destinada a reforgar as capacidades profissionais do trabalhador ¢
criar melhores condi¢dao de empregabilidade e de reinicio de fungdes, durante a qual
o trabalhador sofre a reducdo da sua remuneragdo para dois tercos da remuneragio
base mensal; a terceira e ultima fase (fase de compensagdo), que se prolonga por
tempo indeterminado até que ocorra o reinicio de funcdes em qualquer servigo, a
aposentacdo, desvinculagdo ou pena disciplinar expulsiva, origina que a remunera-
¢do se reduz para metade daquela remuneragido base mensal (ndo podendo, em qual-
quer caso, ser inferior ao saldrio minimo nacional), sendo, contudo, permitido ao
trabalhador acumular esse rendimento com a remuneracao auferida noutra actividade
profissional.

O novo regime apresentava-se como “uma mudanga de paradigma”, com a intengao
assumida de “harmonizagdo das regras aplicaveis no ambito dos diferentes procedi-
mentos de reorganizagio abrangidos pelo Decreto-Lei n.° 200/2006”, incluindo “um
reforco dos motivos or¢amental e econdmico para efeitos de fundamento para o
inicio de procedimentos de reorganizacgao e aplicagdo do sistema de requalificacao”.
A principal novidade estava no facto de a racionalizacdo de efectivos passar a abran-
ger, paralelamente a causas organizativas ligadas a fusdo, extingdo ou organizagao
dos servigos, trés novos fundamentos, de ordem econdémica, com impacto na gestdo
dos recursos humanos: redug@o de or¢gamento do servigo (por diminuigdo de transfe-
réncias do Or¢amento do Estado ou de receitas proprias); necessidade de requalifica-
¢do dos seus trabalhadores, para adequagdo as atribui¢cdes ou objectivos definidos
para o servigo; e cumprimento da estratégia estabelecida.

Com a colocagdo em requalificagdo, previa-se que o trabalhador sofresse, de ime-
diato, uma redu¢do da remuneracdo para 2/3 da remuneracdo base durante os primei-
ros seis meses, passando para metade dessa remuneragdo base ultrapassado esse
prazo.'” Mas, neste ponto, o que de mais relevante aparecia de novo era tratar-se de
um regime com um horizonte temporal: decorrido o prazo de 1 ano, seguido ou
interpolado, sem que tenha ocorrido o reinicio de fun¢des em qualquer 6rgdo ou
servico por tempo indeterminado, o contrato de trabalho cessava inexoravelmente
(art.° 18.0,n.° 1 e 2).

mento, em acto fundamentado, na sequéncia de processo de avaliag¢do, de que o pessoal que lhe
estd afecto € desajustado as suas necessidades permanentes”.

Tal como acontece na mobilidade especial, a remuneragdo n3o podia ser inferior a retribuicdo
minima mensal garantida e o trabalhador podia exercer outra actividade remunerada.
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Se, para alguns trabalhadores, os expedientes de gestdo dos recursos humanos ja
antes poderiam culminar na cessagdo do vinculo laboral publico, para outros, o ins-
tituto agora criado — a requalificacdo — permitia, no fundo, que a administracio
publica pudesse pdr termo aquilo que, no modelo anterior, equivalia a situacio de
mobilidade especial. A requalificagdo, num primeiro nivel, afastaria o trabalhador do
seu posto de trabalho e colocd-lo-ia em inactividade, caso ndo logre obter de ime-
diato a reafectacdo, com consequéncias na retribui¢ao; num segundo nivel, o prolon-
gamento dessa situagdo para além de um ano levaria ao despedimento. As novas
causas de recurso a requalificag¢@o, ainda que ndo fossem causa directa da cessagdo
do contrato, assumiam, assim, uma importancia fundamental, como um pressuposto
para chegar ao despedimento.

A questdo de constitucionalidade respeita, assim, a esses novos motivos que habili-
tam o empregador a encetar a requalificacdo, enquanto pressuposto da cessacdo
contratual.

Ora, se ¢ verdade que a Constitui¢do acolhe causas de cessagdo da relagdo laboral
por motivos objectivos, também impde que sejam respeitados determinados requisi-
tos,'' devendo assegurar-se a susceptibilidade de controlo judicial de que se trata de
uma medida respeitadora dos critérios de proporcionalidade, nas dimensdes de
necessidade, adequacdo e proibi¢do do excesso, que informam a licitude das restri-
¢Oes aos direitos fundamentais. A lei, por imposi¢do do artigo 53.°, ndo pode deixar
de assegurar esse controlo da adequagao entre o escopo da medida e as suas conse-

""" Desde o0 acérdio do TC n.° 64/91 que isto ¢ bem claro, com o tribunal a considerar que a proibi-

¢d0 dos despedimentos sem justa causa ndo impede a existéncia de outras causas de cessacdo, a
par da justa causa subjectiva, se respeitados determinados requisitos pelo legislador ordinario,
entre os quais os conceitos utilizados ndo deverem ser vagos ou demasiado imprecisos e dever
ser assegurado o controlo externo da existéncia de uma situagdo de impossibilidade objectiva
de subsisténcia do vinculo laboral, para impedir que a cessagdo possa encontrar justificagio
apenas na mera conveniéncia da empresa.

O controlo judicial € parte essencial do principio da seguranca no emprego, que visa evitar des-
pedimentos arbitrarios, imotivados ou ad nutum ou feitos com base na mera conveniéncia da
empresa; nas palavras de Julio Gomes, “deve aferir a proporcionalidade existente entre a moti-
vagdo invocada e o despedimento” (Direito do Trabalho, p. 995).

Como ja tivemos ocasido de escrever anteriormente (cfr. ‘“Parecer sobre o Anteprojecto de
Cddigo do Trabalho”, in MTSS, Cddigo do Trabalho Pareceres, 2004, p. 255), a seguranga no
emprego “exige sempre a necessidade de uma razio objectiva, socialmente valida, para legiti-
mar a cessagdo do contrato por acto unilateral do empregador ou por motivos ligados a empre-
sa”. O nucleo essencial da justa causa assenta na inexigibilidade de manutencdo da relacdo
laboral, a qual é aferida em fun¢do de um comportamento culposo do trabalhador ou de racio-
nalidade econdmica que dita a redug@o ou a alteragdo do conteudo funcional de postos de traba-
lho de dada organizagdo. Cfr., igualmente neste sentido, Luis Menezes Leitdo, “Parecer sobre a
conformidade da Proposta de Lei 29/IX (Cdédigo do Trabalho) com a Constituigdo da Republica
Portuguesa”, na mesma obra Cédigo do Trabalho Pareceres, p. 365 ss., P. Romano Martinez,
Direito do Trabalho, 6. ed., 2013, p. 908 ss., e Antonio Monteiro Fernandes, Direito do Traba-
lho, 16.* ed., 2012, p. 477 ss., entre outros.
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quéncias. Tem que ficar claro que o empregador se encontra impedido de definir e
criar livremente os proprios pressupostos da actuagdo que conduz ao despedimento.

Existe uma clara similitude com o despedimento colectivo e com o despedimento
por extin¢ao do posto de trabalho, que, contudo, ndo podem ser obtidos com a sim-
ples invocagdo de reducdo de receitas: para recorrer a esses instrumentos, o empre-
gador privado tem que demonstrar, por um lado, a ocorréncia de uma clausula geral -
motivos de mercado, estruturais ou tecnoldgicos - que nao lhe seja imputavel e, por
outro lado, uma relacdo de adequacao e de justa medida entre tais motivos e o despe-
dimento que visa empreender.

Ao invés, as novas razdes objectivas passiveis de justificar a cessagdo do vinculo
radicam em formulas indeterminadas, que, sem grande dificuldade, podem habilitar
a colocagdo de trabalhadores em situacdo de requalifica¢do, da qual pode resultar,
para aqueles que ndo reiniciem fung¢des apos o termo dessa situagdo, a cessagdo do
contrato de trabalho. Os motivos de cessagdo do vinculo por razdes or¢amentais,
assentes numa mera decisdo politica, ndo sdo acompanhados de critérios objectivos e
seguros que permitam controlar a legalidade do despedimento. A “reducdo de orca-
mento do servigo” permite ao Estado dispor dos seus funciondrios ¢ dispensa-los
com um grau de liberdade dificilmente compativel com o conceito de justa causa; ha
um défice de justificacdo e precisdo da norma, a luz do principio da proporcionali-
dade, ndo sendo possivel demonstrar que a redug¢@o orgamental ndo seja decidida
com base em motivagdes politicas, destinadas a gerar despedimentos especialmente
orientados para determinados servigos. Tal raciocinio impde-se, a fortiori, para a
“necessidade de requalificacdo dos respectivos trabalhadores, para a sua adequa-
¢do as atribuicoes ou objectivos definidos” e “de cumprimento da estratégia esta-
belecida’: as “atribui¢oes ou objectivos definidos” e a “estratégia estabelecida” nao
sao critérios suficientemente explicitos e determinados. As disposi¢des normativas
em causa ndo fornecem um suporte normativo que permita aos tribunais escrutinar,
com objectividade, a motivacao dos actos da administragdo publica que determinam
a requalificacdo e a cessagdo do contrato. A sua vaguidade e imprecisdo ndo permi-
tem superar o teste da adequacgdo e de justa medida do n® 2 do art.® 18° da CRP.

Por isso, julgamos de aplaudir a declaracdo de inconstitucionalidade dessas normas
que alargavam os motivos de cessagdo do vinculo laboral dos trabalhadores em fun-
¢des publicas com fundamento em razdes objectivas, por inexisténcia de justa causa,
com violagdo, assim, dos artigos 53° e 18.°, n.”* 2 ¢ 3, da CRP.

2.2. O acordao declarou ainda a inconstitucionalidade das normas do mesmo decreto
que removiam a garantia do artigo 88° da Lei n°® 12-A/2008 e sujeitavam trabalhado-
res que antes ndo podiam ser despedidos com fundamento em razdes objectivas a um
novo regime que permite cessar o seu vinculo laboral com base nessas razdes, por
inobservancia do principio da confianca, enquanto decorréncia do principio do Esta-
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do de direito democratico, do art.° 2.° da CRP, que, nas palavras do acorddo
n.°237/98, citado pelo tribunal, postula a “proteccdo da confianga dos cidadaos e da
comunidade na ordem juridica e na actuacao do Estado, o que implica um minimo de
certeza e segurancga juridica nos direitos das pessoas e nas suas expectativas juridi-
camente criadas”.

Aquele preceito conferiu aos funcionarios publicos com nomeagdo definitiva a
garantia de ndo poderem ser objecto de despedimento por razdes objectivas, ainda
que transitassem para a modalidade de contrato por tempo indeterminado. A remo-
¢do dessa garantia, operada pelo decreto, € inadmissivel, a luz do principio da tutela
da confianga, por envolver uma mutacdo na ordem juridica com a qual os destinata-
rios ndo poderiam contar.

Quando a referida lei admitiu o despedimento por razdes objectivas de trabalhadores
que correspondiam aos classicos funciondrios publicos, exceptuando os trabalhado-
res que, antes da sua entrada em vigor, ja tinham a nomeacgao definitiva, foram gera-
das expectativas de continuidade de um quadro juridico pautado por uma estabili-
dade refor¢ada no emprego. O Estado sustentou até ao presente a salvaguarda dessa
estabilidade dos funciondrios publicos nomeados definitivamente e que transitaram
para contrato de trabalho por tempo indeterminado em funcdes publicas.

O decreto ndo podia remover de forma abrupta essa garantia contra o despedimento
por razdes objectivas.

E evidente que o principio da confianca nio preclude a liberdade de conformagio
legislativa,'* mas a afectagdo de expectativas em sentido desfavoravel é inadmissivel
quando constitua uma mutacio com que, razoavelmente, os destinatarios das normas
ndo pudessem contar e ainda quando nao ditada pela necessidade de salvaguardar
direitos ou interesses constitucionalmente protegidos que devam considerar-se pre-
valecentes (devendo recorrer-se, aqui, ao principio da proporcionalidade, explicita-
mente consagrado no n.° 2 do artigo 18.° da Constitui¢ao).

Tal como aparece claramente exposto, por exemplo, nos acorddos n.” 128/2009 e
188/2009, os critérios referidos sdo reconduziveis a quatro requisitos, a quatro testes,
sem os quais a confianca dos cidadaos na estabilidade da ordem juridica e na cons-
tancia da conduta do Estado ndo se mostra merecedora de tutela. E necessério, em
primeiro lugar, que o Estado, v.g., o legislador, tenha tido condutas capazes de gerar
expectativas de continuidade; depois, que tais expectativas sejam legitimas, justifi-
cadas e fundadas em boas razdes; em terceiro lugar, que os privados tenham feito

12 Cx . . N . C
Como se escreve no acorddo n.° 287/90, citado pelo tribunal, ndo existe “um direito a néo-

frustrag@o de expectativas juridicas ou a manuten¢@o do regime em relagdo a relacdes juridicas
duradoiras ou relativamente a factos complexos ja parcialmente realizados”.
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planos de vida tendo em conta a prognose de continuidade daquelas condutas; por
ultimo, que ndo haja razdes de interesse publico justificativas, em ponderadas, da
ndo continuidade dessa conduta geradora de expectativa.

Ora, ¢ inquestionavel que a seguranca do estatuto desses trabalhadores, sempre imu-
ne a cessacdo por razdes objectivas, permaneceu inalterada ao longo de diversas e
sucessivas reformas.

A Lei n.° 12-A/2008 deixou imodificado esse elemento nuclear. Fé-lo relativamente
aos trabalhadores que continuaram com vinculo de nomeagao definitiva, através do
art.® 32.°, com a possibilidade de o empregador publico cessar unilateralmente a
relagdo apenas por causas subjectivas; fé-lo também relativamente aqueles que, até
entdo nomeados definitivamente, viram esse vinculo transferido para contrato por
tempo indeterminado, através da norma de salvaguarda do n.° 4 do artigo 88.°

Tudo isto ¢ feito num contexto que ndo era alheio a consideracdes de dificuldades
or¢amentais graves € a obrigagdes no contexto da UE, que o legislador teve como
compativeis com a legislagdo editada. Tratou-se, sem duvida, de uma manifestacao
expressiva por parte do Estado de que esses trabalhadores mereciam uma excepgao
relativamente a cessac¢do da relacdo juridica de emprego publico.

Mais tarde, com o agudizar das dificuldades economico-financeiras do Estado e com
o Programa de Ajustamento Econdmico e Financeiro, os mesmos trabalhadores
(juntamente com a generalidade daqueles que recebem por verbas publicas) viram
ser-lhes impostas medidas de reducao remuneratoria, com motivagdo no beneficio de
maior estabilidade no emprego em relagdo aos trabalhadores privados — juizo em que
a inaplicabilidade de causas de cessagdo da relagdo por razdes objetivas foi decisiva.
Mais se intensificou, entdo, o quadro gerador de confianga, resistente a tais cons-
trangimentos, ¢ em fun¢@o dessa motivacao.

Tudo isto ndo pode ter deixado de criar, razoavelmente, nos destinatarios da norma
que o decreto agora pretendia revogar uma expectativa especialmente forte na pre-
servacdo em concreto desse regime de excepcao, de forma a ter-se como inesperada
a eliminagdo dessa norma de salvaguarda — encontrando-se, pois, verificados os
requisitos de tutela da confianca e ndo havendo razdes publicas de peso que sobre
ela devam prevalecer."’

" Noutra perspectiva, falece justificacdo na igualdade formal que se obtém entre esses trabalha-

dores e os trabalhadores em regime de contrato de trabalho em fungdes publicas constituidos a
partir de 2009. A uniformidade das relagdes juridicas laborais ndo constitui um valor per se,
nem integra, seja no regime publico, seja no privado, fundamento de interesse publico para pos-
tergar a tutela da confianca legitima. Em especial num quadro tdo vasto e complexo como a
AP, dificilmente deixardo de existir hipdteses de trabalhadores a desempenhar a mesma tarefa
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3. O acérdao n.° 602/13, de 20-09

3.1. Passemos agora ao acdérddo n.° 602/13, de 20-09, que declarou inconstitucionais
algumas normas da Lei n.° 53/2012, de 25-06.

Entre as medidas de politica laboral tomadas na sequéncia da intervencao da Troika,
merecem destaque as alteragdes ao Codigo do Trabalho introduzidas pela Lei n.°
23/2012, de 25-06, cujo sentido geral obedece a tal logica de reducdo dos custos
laborais e dos direitos dos trabalhadores. Isso ¢ visivel em qualquer das dreas abran-
gidas — tempo de trabalho, fiscaliza¢do das condig¢des de trabalho, cessacdo do con-
trato por rlalotivos objectivos e regime aplicavel aos instrumentos de regulamentacao
colectiva.

E assim que, por exemplo, o banco de horas — que s6 podia ser instituido por con-
tratagdo colectiva — passou a poder ser negociado directamente com o trabalhador
(banco de horas individual) e em certas condigdes, se uma maioria dos trabalhadores
de uma equipa, seccdo ou unidade econdmica o aceitar, podera mesmo vir a ser
imposto aos outros trabalhadores contra a sua vontade (“banco de horas grupal”)."
Os acréscimos remuneratdrios do trabalho suplementar foram reduzidos para meta-
de. Foram eliminados 4 feriados (dois civis e dois religiosos),'® bem como a majora-
cdo de 1 a 3 dias de férias em caso de inexisténcia de faltas injustificadas ou de
numero reduzido de faltas justificadas.'” Por outro lado, as empresas poderdo encer-
rar para férias nas “pontes” e retomou-se a velha norma da LFFF, que determina que
a falta injustificada a um periodo normal de trabalho didrio imediatamente anterior
ou posterior a dia de descanso ou a feriado implica a perda de retribui¢do (também)
relativamente a esse dia.

No despedimento por extingdo do posto de trabalho, as empresas passaram a ter
maior liberdade para escolher os trabalhadores que vao despedir, pois cairam os

com regimes ndo inteiramente coincidentes (o que, note-se, acontece igualmente na relagéo
juridica de emprego privada).

Diga-se ainda que a prépria exposicdo de motivos da proposta legislativa que viria a culminar
na Lei n.® 23/2012, s6 por si, também justificaria a nossa atengo. Para além de outros aspectos,
faz-se ai, por exemplo, referéncia a flexiseguranga, quando a proposta nada tem a ver com este
conceito.

Solugdo, em nosso entender, de duvidosa constitucionalidade, face, pelo menos, ao art.® 59.°,
n.° 1, alinea b) da CRP.

Alega-se que 0 nosso pais tem mais feriados do que a generalidade dos paises europeus, o que
estd por demonstrar. Basta lembrar a Quinta-feira da Ascensdo, a segunda-feira de Pascoa, o
segundo dia de Natal (o “Boxing Day”) e outros casos de feriados nalguns desses paises, que o
ndo sdo em Portugal.

O que ndo deixa de ser curioso, quando, em 2003, essa majoracdo foi apontada como sendo
uma das grandes medidas para a salvagdo da produtividade e da competitividade.
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anteriores critérios de seleccdo do posto a eliminar, v.g., de antiguidade, bastando
agora que a empresa aplique “critérios relevantes e ndo discriminatorios” para o
efeito. Por sua vez, no que toca ao despedimento por inadaptagdo, este passa a poder
ocorrer mesmo sem alteragdes no posto de trabalho, criando-se, no fundo, um novo
tipo de despedimento. Quer naquela primeira modalidade de despedimento quer
nesta ultima, deixa igualmente de ser obrigatorio para o empregador tentar colocar o
trabalhador em causa noutro posto de trabalho compativel com a respectiva catego-
ria.

Muitos outros aspectos poderiam ser trazidos a colacdo, como, por exemplo, a redu-
¢do acentuada das compensagdes por despedimento ou questdes em matéria de con-
tratacdo colectiva, etc. Mas os exemplos apontados ja chegam para demonstrar que
se continua a privilegiar a aposta num modelo de flexibilidade identificada com a
compressao de custos sociais e, consequentemente, reduzida a precarizacdo dos
vinculos laborais, & adaptabilidade dos hordrios de trabalho e a mobilidade. Para
além disso, julgamos que ha também um aproveitamento da crise vista como uma
oportunidade para retirar direitos sociais e proceder a um “ajuste de contas” com as
conquistas dos trabalhadores ao longo das ultimas décadas.

3.2. Para além da declaragdo de inconstitucionalidade de alguns segmentos do art.°
7.° da Lei n.° 23/2012, por violagdo do direito de contratagdo colectiva, que vamos
deixar de parte neste nosso artigo, o acordao n.° 602/2013 também chumbou a alte-
racdo segundo a qual, no despedimento por extingdo do posto de trabalho, deixariam
de se aplicar os anteriores critérios de selec¢do do posto a eliminar, passando a bas-
tar que a empresa aplicasse “critérios relevantes e ndo discriminatorios”, bem como
a regra segundo a qual, quer nesse despedimento quer no despedimento por inadap-
tagdo, deixaria de ser obrigatorio para o empregador tentar colocar o trabalhador em
causa noutro posto de trabalho disponivel e compativel com a sua qualificagdo pro-
fissional.

Subscrevemos por inteiro a posi¢ao do tribunal em relagdo a ambas as questdes. No
que toca a primeira, considerou-se que a nao indicacao legal de critérios que devem
presidir & selec¢do dos trabalhadores a despedir ndo assegura a objectividade do
despedimento e o controlo efectivo pelo tribunal da sua validade, antes abrindo a
porta a arbitrariedade e a possibilidade de despedimentos baseados exclusivamente
na conveniéncia da empresa. Relativamente a segunda, entendeu-se que o regime
lesaria desproporcionadamente a garantia constitucional da seguranga no emprego,
sendo, por isso, inconstitucional.'®

18 “Claramente inconstitucional”, diz Monteiro Fernandes, Direito do Trabalho, p. 508 s. A colo-

cacdo do trabalhador em causa noutro posto de trabalho disponivel e compativel com a sua qua-
lificacdo profissional ¢, alias, uma solu¢do comum aos mais diversos ordenamentos.
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3.3. Ao invés, ja ndo nos parece de acompanhar a posicdo do tribunal na parte em
que julgou como nao contraria a Lei Fundamental a nova figura do despedimento
por inadaptacdo fundado exclusivamente numa diminui¢do da qualidade da presta-
¢do laboral que se traduza em alguma das situagdes referidas no artigo 374.°, n.° 1,
do CT e que seja razoavel prever que tenha caracter definitivo. Entendemos que,
neste ponto, o tribunal andou mal. No nosso juizo, a referida alteragdo legislativa ¢
igualmente merecedora de censura do ponto de vista da sua conformidade a Consti-
tuicao.

E o que passamos a explicar de seguida.

O despedimento por inadaptacdo, introduzido no ordenamento portugués pelo
Decreto-Lei n.° 400/91, teve subjacente a finalidade de se acautelar a reestruturagdo
das empresas como instrumento essencial de competitividade no mercado. O con-
ceito traduzia-se numa inadaptacdo superveniente do trabalhador a modificagdes no
seu posto de trabalho, ndo suprida mediante formagao profissional adequada e um
periodo suficiente de adaptacdo. Era nessa causa objectiva de o trabalhador nao
conseguir adaptar-se a uma alteragdo do seu posto de trabalho, mesmo depois de
realizadas todas as diligéncias necessarias ¢ adequadas a essa adaptagdo, que se
fundava a sua admissibilidade constitucional."

Ora, com a Lei n.° 23/2012, criou-se, no fundo, um novo tipo de despedimento, em
que, contrariamente ao que acontecia antes, o despedimento por inadaptacdo - que,
conforme o art.® 373.°, se traduz na cessagao de contrato de trabalho promovida pelo
empregador com fundamento em inadaptagdo superveniente do trabalhador ao posto
de trabalho, verificando-se esta em qualquer das situagdes das varias alineas don.° 1
do art.® 374.° (redugdo continuada de produtividade ou qualidade do trabalho; ava-
rias repetidas nos meios afectos ao posto de trabalho; riscos para a seguranga e saude
do trabalhador, doutros trabalhadores ou terceiros), quando, sendo determinada pelo
modo de exercicio de fun¢des do trabalhador, torne praticamente impossivel a sub-
sisténcia da relagdo (art. 374.°, n.° 1)** — passou a poder ocorrer mesmo sem neces-
sidade prévia de modificagdes no posto de trabalho. Pode, de facto, ocorrer tanto na
sequéncia dessas modificacdes por alteracdes nos processos de fabrico ou de comer-
cializag¢do, novas tecnologias ou equipamentos baseados em diferente ou mais com-
plexa tecnologia, nos seis meses anteriores ao inicio do procedimento de despedi-
mento (art.® 375.° n.° 1); ou, entdo, sem que tenha havido modificagdes no posto de
trabalho, se se verificar a existéncia de uma modificagdo substancial da prestacio
realizada pelo trabalhador, de que resultem nomeadamente situacdes caracterizado-

Acordao n.° 64/91, ja antes referido.

Isto € assim no ambito do regime geral, aplicdvel aos trabalhadores comuns, n2o relevando o
regime especial dos trabalhadores afectos a cargos de complexidade técnica ou de direcgdo (cfr.
art.° 374.°,n.° 1 e 2).

20
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ras da inadaptagdo segundo o referido artigo 374.°, n.° 1, desde que seja razodvel
prever que tal modificagdo substancial tenha um caracter definitivo (art.° 375.°, n.°
2).

Ou seja, passou a haver duas modalidades distintas de despedimento por inadapta-
¢do: uma, correspondente a situacdo tradicional, em que a inadaptagido ocorre apds
terem sido introduzidas modificagdes no posto de trabalho; uma outra, na qual, sem
alteracdes no posto de trabalho, ha uma modificagdo substancial da prestagdao do

trabalhador, nomeadamente, uma reduc@o continuada de produtividade ou de quali-
dade.

Esta nova modalidade de despedimento, consagrada no n.° 2 do art.° 375.° e que
resulta da inadaptagdo do trabalhador ao posto de trabalho revelada apenas por uma
modificagdo substancial (e estimavel como definitiva) do modo como ele exerce as
suas fungdes, reportando-se a um facto relativo ao trabalhador, ndo corresponde,
porém, a impossibilidade subjectiva determinante da caducidade do contrato. Esta
em causa, ndo a impossibilidade de desenvolver a prestacdo, mas a diminuicao signi-
ficativa da aptiddo do trabalhador para a fun¢do, por razio a ele atinente, sendo que
o caracter permanente desta inaptiddo superveniente torna inexigivel para o empre-
gador que continue a manter aquele trabalhador ao seu servigo. Nao tendo havido
alteracdes no posto de trabalho, a modificagdo substancial da prestagdo € unicamente
reportada ao modo como o trabalhador exerce as suas funcgoes, traduzido num con-
junto de elementos objectivos que revelem uma prestacdo laboral de menor quali-
dade ou rendimento, mas sem culpa.

Esta modalidade de despedimento — verdadeiramente, uma “inaptidao” ou “menor
capacidade profissional” — corresponde a casos em que o trabalhador, sem culpa (o
que exclui a justa causa disciplinar), manifeste uma redugdo ou mesmo cessacdo das
aptiddes fisicas, psiquicas ou técnicas que levaram a sua contrata¢@o e suportaram a
sua prestacdo de trabalho até certo momento.

A situagdo, por sua vez, nao ¢ consequéncia de qualquer modificagdo técnica ou
organizacional ocorrida no posto de trabalho. Se a causa subjacente a esta modali-
dade de despedimento €, assim, uma causa objectiva, na medida em que assenta em
factos referentes a condutas nao culposas do trabalhador, a verdade ¢ que hé, con-
tudo, uma diferenca relativamente as demais modalidades de despedimento por justa
causa objectiva, incluindo a inadaptacdo proprio sensu, nas quais a causa assenta em
dados referentes a organizacdo ou gestao da empresa, sendo em consequéncia destas
que se verifica a necessidade, objectivamente fundamentada, de despedir um traba-
lhador.

No caso em aprego, a causa do despedimento refere-se exclusivamente ao proprio
trabalhador e a0 modo de exercicio das suas fungdes, exigindo-se apenas que a ina-



114 JOSE JOAO ABRANTES

daptagdo, revelada pelos maus resultados da prestagdo laboral, ndo lhe seja imputa-
vel a titulo de culpa e que seja razoavel prever o seu caracter definitivo.

O TC considerou esta diferencga irrelevante e, ponderando a seguranga no emprego,
por um lado, e o direito a livre iniciativa economica, por outro, entendeu que, mes-
mo sem modificagcdes no posto de trabalho, continua a ndo ser exigivel ao emprega-
dor a manutencdo do vinculo com um trabalhador que, reconhecidamente, ndo con-
segue trabalhar com o equipamento disponibilizado, que pde em risco a sua propria
seguranca ou a de outros pelo modo como realiza a sua prestacdo ou cuja produtivi-
dade diminuiu drastica e definitivamente — concluindo pela ndo inconstitu-
cionalidade do despedimento por inadaptacdo fundado exclusivamente numa dimi-
nuicdo da qualidade da prestacao laboral que se traduza em alguma das situagdes
referidas no artigo 374.°, n.° 1, do CT e que seja razoavel prever que tenha caracter
definitivo.

3.4. Segundo cremos, neste ponto, o tribunal ndo teve a razao do seu lado.

A admissibilidade constitucional do anterior despedimento por inadaptacio resulta
de o mesmo se fundar na causa objectiva de o trabalhador ndo conseguir adaptar-se a
uma alteracdo do seu posto de trabalho, mesmo depois de realizadas todas as dili-
géncias necessarias e adequadas a essa adaptacdo. Ha ai uma incapacidade de se
adaptar a uma situagdo nova, pressupondo-se uma modificagio objectiva no posto de
trabalho, a qual o trabalhador, apds a verificagdo de toda uma série de requisitos
tendentes a criagdo das condi¢des para a sua adaptag@o a essas novas circunstancias,
ndo consiga adaptar-se.

O novo tipo de despedimento ¢ efectivamente um despedimento, ndo por inadapta-
¢do, mas por inaptiddo, ¢ um despedimento por falta de capacidade (caracteristica
meramente subjectiva) do trabalhador para a realizagdo de determinada tarefa, a ser
avaliada exclusivamente com base em critérios subjectivos e unicamente dependen-
tes do juizo do empregador. Ao prever o despedimento por quebra da produtividade
ou qualidade do trabalho prestado, a lei defere ao empregador a avaliacdo e a decisdo
sobre o cumprimento ou ndo dos objectivos que ele proprio determina, ndo tendo em
conta que ¢ o proprio empregador, detentor dos meios de produgdo, o principal res-
ponsavel pela criagdo das condi¢des de cumprimento ou nao.

Quando se dispensa a inovagdo ou alteracdo tecnoldgica do posto de trabalho, dei-
xamos de estar perante uma causa objectiva e passamos a estar perante uma causa
subjectiva (embora ndo culposa), um facto do proprio trabalhador que, sem que
tivesse ocorrido qualquer causa externa relacionada com o posto de trabalho, passa a
produzir menos ou com menos qualidade; acaba entdo por se deixar a entidade
patronal uma larga margem de arbitrio. A consideragdo da inaptidao acaba por ficar
dependente do juizo da entidade patronal acerca da reducdo da produtividade e da
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qualidade da prestagdo laboral. Com base nesta nova forma de despedimento, o
empregador pode fazer cessar a relagdo assentando em critérios ndo sindicaveis
pelos trabalhadores, pelas suas organizacdes representativas, pela ACT ou pelo tri-
bunal. Nao havendo essa verdadeira possibilidade de controlo dos critérios que
podem conduzir ao despedimento, entdo esta-se perante uma clara violagdo do art.°
53.°da CRP.

Até porque a modificagdo substancial (ndo culposa) da prestacdo s6 ganha espaco,
como justa causa objectiva de despedimento, se, paradoxalmente, for utilizado um
termo subjectivo de comparagdo, que ¢ a performance de que esse mesmo trabalha-
dor anteriormente fora capaz. Ele ¢ inadaptado, se for substancialmente menos pro-
dutivo do que no passado. Estamos, assim, face a uma solugdo que, como bem real-
¢ou o Conselheiro Sousa Ribeiro, na sua declaracio de voto, citando, alias, Monteiro
Fernandes, abre caminho “a exclusdo dos trabalhadores mais desgastados, de idade
mais avancada ou com condi¢des fisicas e/ou psiquicas diminuidas”, dado que as
pessoas perdem naturalmente capacidades a medida que envelhecem. Se assim é,
entdo essa solucdo ndo ¢ compativel com a garantia constitucional do art.® 53.° da
CRP nem com exigéncias constitucionais de tratamento do trabalhador como pessoa
e como cidaddo, antes o encarando, numa Optica crassamente produtivista, exclusi-
vamente como factor de producdo. Nao corresponde, de facto, aos critérios da Lei
Fundamental que algo inelutavelmente preso a condi¢do humana possa servir de
justificac@o para o empregador despedir um trabalhador que anteriormente desempe-
nhou bem as suas fung¢des e que, de acordo com padrdes médios, continua a desem-
penha-las.

Por isso, entendemos que o novo despedimento por inadaptacdo, sem alteracdes
tecnoldgicas no posto de trabalho, se situa fora dos pardmetros constitucionais.

4. Sintese conclusiva

4.1. De facto, a visdo economicista do legislador contraria claramente a concepgdo
humanista da Constitui¢do de 1976.

Esta, um corolario da revolugdo democratica de Abril de 1974, constitui a Lei Fun-
damental do nosso ordenamento juridico, limita e racionaliza o exercicio do poder,
fonte suprema (“téte de chapitre”) do direito publico e também do proprio direito
privado.

E no reconhecimento da normatividade da Constitui¢do que se encontra, alids, o
ponto de partida do sistema de controlo da constitucionalidade baseado na existéncia
de um Tribunal Constitucional, 6rgdo que assenta, precisamente, nessa ideia de
superioridade hierarquica da Constituicdo, de que deve ser o guardido, devendo
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garantir que as normas legais e outros actos infraconstitucionais ndo ofendem as
regras € os principios constitucionais.

Nao fazem sentido acusagdes feitas, nos Gltimos tempos, a esse orgdo. E espantoso
que se venha dizer que o Tribunal devera ter em conta, no seu juizo, a situagdo do
pais, nomeadamente o facto de nos encontrarmos submetidos a uma intervencio
externa; desejariam os acusadores que o Tribunal Constitucional tivesse inventado
uma teoria juridica qualquer que colocasse acima da nossa Constitui¢do outros ins-
trumentos, nomeadamente o Memorando de Entendimento.*' O que é de estranhar é
que alguns juristas, nomeadamente constitucionalistas, digam, por estas ou outras
palavras semelhantes, que o (Unico?) principio a ter em conta ¢ hoje o da necessi-
dade, perante o qual todos os outros devem ceder, ou que a situagdo em que estamos
justifica uma adaptac@o das normas constitucionais que limite o seu alcance garan-
tistico. E inadmissivel, ndo é legitimo, que, em nome do combate ao défice das con-
tas publicas, se permita que se instale o ndo-direito e se esqueca a Lei Fundamental
e com ela o proprio Estado democratico de direito. Quem deve ter em conta os limi-
tes constitucionais ¢ quem negoceia e quem aplica textos como aquele MoU, néo
podendo os direitos fundamentais e o Estado de Direito Democratico garantidos na
Constitui¢do ser subalternizados.

4.2. Fiel ao mercado, o neo-liberalismo defende o enfraquecimento do Estado na sua
dimensao e nos seus fins, conduzindo, no plano laboral, ao abandono do proteccio-
nismo e ao regresso a plena autonomia da vontade e liberdade contratual. Uma tal
concepcao da pessoa humana, da sociedade e do Estado ignora ao fim e ao cabo que
as liberdades colectivas e o estatuto de proteccdo do trabalhador sdo parte integrante
da democracia moderna e que, no mercado, a auséncia de regras beneficia sempre os
elos mais fortes da cadeia, maximizando as injusti¢as e o fosso entre os mais fortes e
os menos favorecidos. A verdade é que estamos face a um ramo do direito que ainda
hoje se mantém fiel aos pressupostos, que estiveram na sua génese, de promogao da
igualdade material e de proteccdo do contraente débil, que ha muito mais de um
século tdo bem traduzidos foram no aforismo de que “entre o fraco e o forte é a lei
que liberta e a liberdade que oprime”.

A aposta nao devera ser a do neo-liberalismo. O remédio mais eficaz para o desem-
prego € antes o crescimento econdmico, que pressupde melhor educacio e formacao
profissional, melhor gestdo das empresas e politicas activas de emprego, de recon-
versao profissional e de protec¢do social. Nao ha, ndo pode haver, produtividade
nem competitividade das empresas sem uma adequada organizac¢do e gestdo das
mesmas, sem progresso tecnoldgico, formagdo e valorizacdo profissional, nao

21 . . \
Que, na verdade, até tem sido levado em conta, em nosso entender, as vezes, de forma exces-

siva, pelo Tribunal — como facilmente se podera verificar pela andlise de alguns dos acordaos
referidos, maxime, deste ultimo, o 602/13.
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podendo, obviamente, menosprezar-se a importancia do factor humano, v.g. da
motivacao dos trabalhadores e do respeito pelos seus direitos, enquanto elemento
essencial para o bem-estar e o dinamismo das empresas. Esses, sim, sdo os factores
verdadeiramente decisivos para a produtividade.

E preciso combater a ideia que sustenta que, em Gltima analise, o melhor seria nio
haver direito do trabalho, a ideia que vé o trabalho como uma mera mercadoria e
procura, por isso, reduzir este ramo do direito a um mero instrumento de gestdo.
Além disso, acresce que a receita neoliberal nem sequer tem dado os apregoados
frutos. No nosso pais, estamos hoje com uma situagdo econdmica e social, marcada
por indices de desemprego e recessdo nunca antes atingidos. O proprio défice das
contas publicas ¢ cada vez maior e assiste-se a uma colossal transferéncia de rendi-
mentos € de poder daqueles que menos tém para aqueles que ja mais tém; faz-se cair
sobre os mais pobres o custo da crise e aumenta-se, assim, cada vez mais, o fosso
entre ricos e pobres.

A saida da crise passa, ndo pela austeridade e o empobrecimento das pessoas € das
familias, mas, sim, pelo crescimento econdmico e o consequente aumento do con-
sumo e do investimento, o aumento das receitas fiscais, etc.

A crise que assola a Europa coloca a necessidade de o Velho Continente conceber
politicas concretas que previnam o empobrecimento e corrijam as desigualdades
sociais.

O grande desafio colocado ao direito do trabalho ¢ hoje o de reencontrar aquela que
sempre foi a sua questio fundamental: a justica social. E isso que, hoje, como sem-
pre, estd em causa no direito do trabalho. Por isso, ele continua hoje a fazer sentido -
diria mesmo, hoje mais do que nunca. Porque, nestes tempos de ultraliberalismo, ¢
preciso, de facto, afirmar que hé valores cuja prossecu¢do ndo pode ser confiada ao
mercado e que o primeiro desses valores ¢ a dignidade da pessoa humana — a digni-
dade que cada ser humano, pelo simples facto de o ser, possui. Num tempo em que a
produtividade € muitas vezes convertida no unico critério para aferir o valor-trabalho
e o social tende por vezes a ser degradado em sub-produto do econdmico, o direito
do trabalho ¢ um espago privilegiado para a actuagdo da directriz personalista, que
aponta para uma cidadania plena — e designadamente na empresa. A /uta pelo Direi-
to, de que falava lhering, afinal a luta, por um mundo “mais livre, mais justo e mais
fraterno”, de que fala o preambulo da Constitui¢ao, tem hoje, num momento em que
os imperativos economicos procuram questionar muitos dos dogmas tradicionais
desta disciplina juridica, um campo de elei¢do na area juslaboral — até porque a defe-
sa dos mais fracos ¢, deve ser, uma das fun¢des do Estado democratico de direito,
em consonancia, alids, com os ideais humanistas, que proclamam a necessidade de
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cada ser humano realizar a solidariedade que deve aos seus semelhantes, particular-
mente aqueles que ndo tém voz nesta sociedade desigual e injusta em que vivemos.



