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0S LIMITES NO EXERCICIO DO PODER DISCIPLINAR LABORAL NO
ORDENAMENTO JURIDICO ANGOLANO
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Resumo

0 presente artigo cientifico tem como objetivo principal, dissertar sobre os limites no exercicio
do poder disciplinar laboral no ordenamento juridico angolano. Em que a nossa primeira
preocupacdo foi de identificar tais limites no dmbito do ordenamento juridico angolano,
destacando-se a sua importancia quando o empregador pretenda instaurar um procedimento
disciplinar, qualificar a conduta do trabalhador como infragao disciplinar ou mesmo aplicar a
medida disciplinar adequada ao trabalhador infrator. A metodologia de investigacao aplicada, foi
o método indutivo, com predominio da técnica de revis3o bibliografica, particularmente na analise
doutrindria das varias posicdes que abordam o assunto e a analise jurisprudencial.
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Abstract

The main objective of this scientific article is to talk about the limits on the exercise of disciplinary
labor power in the Angolan legal system. In which our first concern was to identify such limits
within the scope of the Angolan legal system, highlighting their importance when the employer
intends to institute a disciplinary procedure, qualify the worker's conduct as a disciplinary
infraction or even apply the appropriate disciplinary measure to the worker offender. The applied
research methodology was the inductive method, with a predominance of the bibliographic review
technique, particularly in the doctrinal analysis of the various positions that address the subject
and the jurisprudential analysis.
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Introducgao

No decorrer do presente artigo, faremos referéncia sobre os limites no exercicio do poder
disciplinar laboral no ordenamento juridico angolano, excluindo-se, todavia, a matéria disciplinar
no ambito do regime do contrato de trabalho em fungdes publicas, sujeita a uma regulamentacéo
distinta do Direito do Trabalho. Entretanto, neste estudo, o que esta em causa, sdo as relacdes
privadas constituidas no dmbito do Contrato de Trabalho reguladas pelo Direito Privado,
especialmente pela Lei Geral de Trabalho (doravante designada por LGT) em vigor em Angola.
Assim, merece particular atencdo, o estudo dos limites no exercicio do poder disciplinar laboral
em Angola, procurando-se assim, identificar tais limites impostos pelo legislador laboral ao
empregador.

Na escolha do tema, presidiram varias razoes, destacando-se o facto de ser uma matéria de
aplicacdo frequente no exercicio profissional da advocacia e dos mandatos que sdo conferidos,
quer na qualidade de instrutor de processos disciplinares por incumbéncia do empregador, quer
enquanto “defensor” do trabalhador em relacgao ao qual foi instaurado o procedimento disciplinar.
Além disso, € um assunto que maior litigancia origina entre o empregador e o trabalhador,
particularmente quando esta em discussao a aplicagdo de uma medida disciplinar expulsiva.
Para alcancarmos o nosso objetivo, socorremo-nos do estudo da legislagao, doutrina e
jurisprudéncia angolanas, apoiando-nos, sempre que tal se revele adequado, na doutrina e na
jurisprudéncia portuguesa existente a proposito da tematica, atendendo a proximidade ao
ordenamento portugués do ordenamento juridico angolano.

1. Enquadramento prévio

Antes de entrarmos nos limites ao exercicio do poder disciplinar laboral, importa referir que,
no ordenamento juridico angolano, a LGT confere uma grande margem de discricionariedade ao
titular ativo do poder disciplinar (empregador).

A discricionariedade atribuida por lei ao empregador manifesta-se, especificamente, no
momento da instauracgao do procedimento disciplinar, no momento da qualificacdo da conduta do
trabalhador enquanto infragao disciplinar e no momento da aplicacdo da concreta medida
disciplinar?.

2 Cf. CARLOS ALBERTO B. BURITY DA SILVA, O poder disciplinar do empregador, UniA, 2013, p. 58.




A discricionariedade em relacdo ao momento da instauracdo do procedimento disciplinar é
caraterizada pela ponderac3o prévia do empregador, sobre a oportunidade de agir, pois é neste
momento que ele podera tomar qualquer atitude ou comportamento possivel. Pelo que, em funcdo
da verificacao de uma infragao disciplinar cometida pelo trabalhador, e face ao seu conhecimento,
0 empregador pode ou nao exercer o poder disciplinar, pois o interesse da empresa e a sua
conveniéncia podem ou ndo aconselhar o seu exercicio.

Por esta razio é que chamamos aqui de discricionariedade disciplinar em relagdo ao
procedimento disciplinar, para referirmos que o empregador é livre de exercer o poder punitivo
conforme ele entenda, segundo a conveniéncia do ato punitivo em relagdo aos interesses gerais
do servico.

A discricionariedade na qualificacdo da conduta, verifica-se nos casos em que o exercicio do
poder disciplinar é necessario, em virtude de o trabalhador ter procedido de forma prejudicial a
sua atividade laboral, violando os deveres da sua obrigacdo contratual, isto é, ter cometido uma
falta disciplinar®.

Porém, nos termos do art. 44.° da LGT, encontram-se enumerados os deveres do trabalhador,
podendo tais deveres resultar do contrato de trabalho ou de fonte legal ou de convencao coletiva
de trabalho, cuja violagdo, por parte do trabalhador, acarretara a aplicagdo de uma medida
disciplinar. As infragdes disciplinares descritas na Lei Geral de Trabalho, é nosso entendimento
de que sao meramente exemplificativas, pelo facto de as infragoes disciplinares poderem originar
da violagdo culposa dos deveres do trabalhador, quer no ambito dos deveres legais do trabalhador
(LGT), quer dos deveres contratuais (contrato de trabalho) ou resultantes dos instrumentos de
regulacdo coletiva de trabalho, bem como na boa fé.

Portanto, a discricionariedade do empregador, enquanto entidade com competéncia
disciplinar, resulta da qualificagdo dos factos submetidos a sua apreciacao, considerando como
falta disciplinar todo o acto ou omissdo que constitua, segundo o seu livre critério, uma infragdo
aqueles deveres®.

Por fim, verifica-se, ainda, uma discricionariedade do empregador na aplicacdao da medida
disciplinar. E certo que no ambito da LGT vigora o principio da taxatividade das medidas
disciplinares, ou seja, so sdo consideradas medidas disciplinares aquelas indicadas no art. 47.°.
Porém, dentro do leque das medidas disciplinares previsto no artigo 47.°, que vai desde a
admoestacdo verbal até ao despedimento disciplinar, o empregador tem poderes discricionarios

% Idem, /bidem 59.
“ CARLOS ALBERTO B. BURITY DA SILVA, ob. cit., p. 59.
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na aplicacdo da medida disciplinar. Neste sentido, é-lhe permitido escolher a pena adequada aos
casos de infragdes disciplinares submetidos a sua apreciacdo®.

Ora, apesar de a LGT atribuir uma certa margem de discricionariedade ao empregador no
exercicio do seu poder disciplinar, como referido, a verdade é que esta discricionariedade ndo é
sindnimo de arbitrariedade, sendo, portanto, objecto de limitacdes. Neste sentido, a fixacdo dos
limites no exercicio do poder disciplinar laboral no ordenamento juridico angolano apresenta-se
como fundamental.

Impoe-se, assim, determinar “o que € que é licito ao empregador fazer ao abrigo da faculdade
disciplinar (discricionariedade disciplinar) que a lei lhe concede, e como é que o trabalhador se
pode defender de um eventual exercicio abusivo do poder disciplinar pelo empregador”e.

Ora, na doutrina, sdo diversos os posicionamentos quanto aos limites no exercicio do poder
disciplinar. MaRIA D0 RosARIO PALMA RAMALHO, por exemplo, entende que, “por um lado, o exercicio
do poder disciplinar laboral tem limites inerentes aos seus elementos caracterizadores, ou seja,
a sua qualificacdo como direito subjectivo, a sua esséncia punitiva e a sua natureza privada e
egoista”. Por outro lado, a Autora entende que “a actuacdo do poder disciplinar deve manter-se
nos limites do equilibrio entre os interesses de gestdo do empregador e os encargos acrescidos
que ele assume pelo facto de recorrer ao trabalho subordinado e, do lado do trabalhador, a
necessaria razoabilidade do grau de abdicagdo da sua liberdade no desenvolvimento da relacdo
de trabalho™.

% Idem, /bidem, p. 60.

¢ Interrogacbes colocadas por MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, a propdsito do ordenamento portugués, mas
igualmente transponiveis para o ordenamento angolano («Sobre os limites do poder disciplinar laboral», in: /
Congresso Nacional de Direito do Trabalho. Memorias, sob coordenagado de ANTONIO MOREIRA, Almedina, Coimbra, 1998,
p. 185).

7 MARIA DO R0SARIO PALMA RAMALHO, «Sobre os limites do poder disciplinar laboral», cit., pp. 191-192. A Autora reafirma
ainda que “a recondugao do poder disciplinar ao conceito de direito subjectivo, funcionalmente limitado aos interesses
do empregador nessa qualidade ou aos interesses da empresa, permite fixar com clareza os limites da licitude no
exercicio do poder - esta licitude depende da violag3o culposa daqueles interesses, isto é, da prética de uma infragdo
disciplinar’. Quanto ao carater dominial, unilateral e punitivo do poder disciplinar, “tem também importantes
projeccdes na delimitacdo deste poder, porque obriga o empregador em assegurar com especial empenho as
garantias de defesa do trabalhador na acgdo disciplinar”. Isto porque esta exigéncia justifica-se plenamente nas
situagdes de nulidade da sang&o disciplinar proferida sem processo disciplinar. Quanto a caracterizagdo privada e
egoista do poder disciplinar, a limitag3o do poder disciplinar se configura nas condutas atinentes a vida pessoal do
trabalhador que nao tenham implicagdes no cumprimento dos seus deveres laborais ou nao atentem contra os
interesses da empresa (Ult. ob. cit., pp. 192-196).
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Entretanto, a autora supra, parte da conjugacdo da caraterizacdo basica do poder disciplinar
com a ideia do equilibrio das posi¢des negociais para se proceder a sucessivas delimitacdes do
poder disciplinar no seu exercicio.

CARLOS ALBERTO BURITY DA SILVA® entende que “os limites no exercicio do poder disciplinar laboral
se fixariam entre os limites externos e os limites internos. Neste sentido, os limites externos
seriam: a Lei (licitude), a matéria, o tempo e o lugar, as garantias de defesa e o controle judicial.
E os limites internos seriam o fim e o principio da proporcionalidade”.

PAULO SousA PINHEIRO sustenta uma possivel divisdo “em limites substanciais (que podem ser
subjetivos ou objetivos) e em limites formais Entre os substanciais e subjetivos destacam-se o
principio da culpabilidade do trabalhador [..] e o principio da proporcionalidade (da sancdo
disciplinar a gravidade da infracdo e a culpabilidade do infrator)”. Nos limites objetivos, para o
Autor, destaca-se a tipicidade das sangoes disciplinares, o prazo de prescricao do direito de
exercicio do poder disciplinar e a reincidéncia da sanc&o disciplinar imposta ao trabalhador que
se materializa no principio non bis in idem Quanto aos limites formais, o Autor refere-se ao
direito de defesa do trabalhador, ao principio da celeridade na atuagdo disciplinar e a tutela
jurisdicional efetiva’.

Concordamos, na sua esséncia, com os posicionamentos dos autores supra referidos, como
resulta do que se passara a tratar a proposito dos limites no exercicio do poder disciplinar laboral.

Todavia, optamos, por identificar como fundamentos da introduc&o de limites ao exercicio do
poder disciplinar laboral no ordenamento juridico angolano os seguintes: os direitos fundamentais
do trabalhador; a justa causa no despedimento disciplinar; as garantias de defesa do trabalhador;
e a boa-fé.

1.1. Os direitos fundamentais do trabalhador

MARIA MALTA FERNANDES salienta que a questdo central do direito ao trabalho a luz da
Constituicao passa pelo respeito dos direitos dos trabalhadores, os quais ndao podem “deixar de
prevalecer sobre os outros bens e valores, como a rentabilidade e a racionalidade econdmica™®.

8 Cf. CARLOS ALBERTO B. BURITY DA SILVA, ob. cit., p. 61.

9 Cfr. PAULO SousA PINHEIRO, O procedimento disciplinar no ambito do Direito do Trabalho Portugués, Almedina, Coimbra,
2020, pp. 66-69.
10 MARIA MALTA FERNANDES, Os limites a subordinacdo juridica do trabalhador. Em especial ao dever de obediéncia, Quid

Juris, Lisboa, 2008, p. 121.




Ora, também a CRA, nos arts. 1.°, 22.°, 49.°, 50.°, 53.° e 76.°, estabelece uma ordem de valores
que tem como centro a dignidade da pessoa humana, a garantia pelos direitos fundamentais, a
liberdade de associacao profissional e empresarial, a liberdade sindical, o acesso a cargos
publicos, bem como o direito ao trabalho.

E a celebracao de um contrato de trabalho nao pode implicar, de forma alguma, “a privagao
para uma das partes - o trabalhador - dos direitos que a Constituicao lhe reconhece como
cidadao, pois que, nem as organizagoes empresariais formam mundos separados e estanques da
restante sociedade, nem a liberdade de empresa legitima que, quem preste servigo naquelas por
conta e sob a dependéncia dos seus titulares, devam suportar limitagdes injustificadas das suas
liberdades publicas e direitos fundamentais’.

Concordamos, portanto, com o entendimento de MARIA MALTA FERNANDES, quando a Autora afirma
que “é inquestionavel que os direitos fundamentais do trabalhador ao encontrar o seu ambito de
exercicio na relagdo de trabalho e nela integrados limitam o exercicio dos poderes do
empregador. A posicdo dominante deste vé-se assim limitada pelo respeito devido a dignidade,
aos direitos fundamentais e as liberdades publicas do trabalhador” 2

0 exercicio do poder disciplinar laboral é, assim, limitado pela dignidade do trabalhador, no
sentido de o empregador nao violar arbitrariamente os direitos, liberdades e garantias
constitucionais do trabalhador, sendo um valor fundamental em que se baseia o Estado Angolano.
Ora, como muitas vezes € no seio da empresa que ocorrem as maiores probabilidades de se
verificar a violagdo dos direitos fundamentais do trabalhador, ao empregador é imputada a
responsabilidade de observar e cumprir as disposicoes constitucionais e da LGT, adotando as
medidas necessarias, segundo as especificidades da atividade laboral, a tutela da integridade
fisica e da personalidade moral dos trabalhadores.

Tal afirmacgao nao significa, no entanto, que nao haja a necessidade de articular os direitos do
trabalhador cidadao com os interesses da empresa, impondo-se a necessidade de encontrar
solugoes que garantam tanto a liberdade da empresa como os direitos fundamentais do
trabalhador®. Assim, os direitos do trabalhador constituem limites ao exercicio dos poderes do

" MARIA MALTA FERNANDES, ob. cit., p.122.

12 |DEM, jbidem. p.123.

¥ Concordamos, pois, com MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, quando a Autora assinala que “os limites no exercicio do
poder disciplinar sdo garantidos pelo “equilibrio das posicdes juridicas das partes na prossecucdo dos seus
interesses, que ndo sdo comunitarios mas antagonicos: o empregador pretende prosseguir os seus objectivos
empresariais ou organizacionais através da disponibilizacio da energia laborativa de outrem, cuja actividade
direcciona; por seu turno, o trabalhador pretende efectuar a sua prestagao mediante uma retribuicdo, mas pretende




empregador, mas podem sofrer restricdes “se, e na medida em que, o seu exercicio colidir com
interesses relevantes do empregador, ligados ao bom funcionamento da empresa e ao correcto
desenvolvimento das prestacbes contratuais, cabendo ao empresador o 6nus da prova da
legitimidade em limitar os direitos do trabalhador™.

MARIA DO RoSARIO PALMA RAMALHO® defende que “a vulnerabilidade acrescida dos direitos de
personalidade do trabalhador no vinculo de trabalho, pela conjugacdo das componentes de poder
e de pessoalidade do contrato torna mais importante assegurar, neste contexto, o principio geral
da preservacao dos direitos de personalidade do trabalhador, enquanto cidadao, na pendéncia do
contrato”. Acrescenta a Autora que “este principio geral tem trés projecdes imediatas: a) O
trabalhador tem o direito de exigir ao empregador que respeite os seus direitos enquanto pessoa
e enquanto cidadao, na execucao do contrato de trabalho; b) Os direitos de personalidade do
trabalhador impdem-se genericamente a autonomia privada, logo, impdem-se também ao
empregador no vinculo laboral, pelo que, como regra, devem prevalecer sobre outros direitos do
empregador; c) As restrigGes aos direitos de personalidade, no contexto laboral, devem suijeitar-
se ao principio do minimo, de acordo com os canones de interpretacao do art.® 18 da Constituicao,
para além de se sujeitarem aos limites gerais do art. 81° do CC".

Jost JoAo ABRANTES entende que “ha uma plena eficacia dos direitos fundamentais da pessoa
humana no ambito da relacdo de trabalho, so interesses legitimos lhes podendo ser assinalados
como limites e devendo esses limites limitar-se ao necessario para salvaguardar outros direitos
ou interesses constitucionalmente protegidos™. Acrescenta o Autor, que “a relacdo de trabalho é
uma relacdo assimétrica, uma relagdo de poder-sujei¢do, com uma maneira de ser peculiar, que
ndo pode ser vista como simples relagdo de troca trabalho-salario, antes devendo a legislagdo
do trabalho preocupar-se acima de tudo com a compensacdo do desequilibrio que afecta a
posicao do trabalhador. O que, de facto, se encontra em causa no direito do trabalho, a sua questao

também, pelo menos tendencialmente, atribuir a outrém a gest&o do risco inerente ao seu trabalho”. “[..] assim, ele
contribui para a seguranca social, paga férias, feriados e faltas justificadas, subsidios, etc..” («Sobre os limites do
poder disciplinar laboral», cit., p. 190).

14 MaRIA MALTA FERNANDES, ob. cit., p. 125.

15 Cf. MaRIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Titela da personalidade e equilibrio entre interesses dos trabalhadores e dos
empregadores no contrato de trabalho. Breves notas, pp 1-18, [em linha], disponivel em: https://www.st].pt/wp-
content/uploads/2014/10/prof_maria_rosario_ramalho.pdf

% Jost JoR0 ABRANTES, «Direitos fundamentais como limites dos poderes empresariais», in: Estudos de Direito do
Trabalho, AAFDL Editora, Lisboa, 2018, pp. 180-181.
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fundamental, é a pessoa humana, a pessoa do trabalhador e os seus direitos. A sua dignidade e a
sua liberdade (concreta, ndo abstrata)”".
Portanto, os direitos fundamentais do trabalhador constituem limites ao exercicio do poder

disciplinar laboral, porque impoem ao empregador:

- O respeito pelos direitos fundamentais do trabalhador constantes na CRA e na LGT,
abstendo-se de ordenar tarefas contrarias a ordem publica;

- 0 respeito pelo objeto do contrato de trabalho, nao podendo ultrapassar as margens do
que fica relativamente acordado no contrato de trabalho;

- A existéncia de um equilibrio das posicoes juridicas do empregador e do trabalhador na
prossecucao dos seus interesses na relacao laboral, de modo que nao ponha em causa nem os
direitos fundamentais do trabalhador, nem os interesses legitimos da empresa.

Entretanto, o empregador atuara ilicitamente, violando os direitos do trabalhador, se, por
exemplo, sancionar disciplinarmente um trabalhador: por uma conduta correspondente ao
exercicio de um direito proprio da relacdo laboral ou fundamental, como, por exemplo, no caso
de recusa por parte do trabalhador em cumprir uma ordem ilegal; pela reclamagao contra uma
situacdo discriminatoria ou uma conduta atinente a vida pessoal do trabalhador; pela
transferéncia de local de trabalho ou de funges para um local mais distante ou para uma tarefa
mais penosa, alegando as necessidades da empresa, em virtude de o empregador ter recebido
informacao que a trabalhadora esta gravida.

1.2. Ajusta causa no despedimento disciplinar

A CRA e a LGT ndo admitem despedimentos por simples decisdo arbitraria do empregador. Por
esta razao, no art. 76.°, n.° 4, da CRA se enuncia que “o despedimento sem justa causa é ilegal,
constituindo-se a entidade empregadora no dever de justa indemnizagao ao trabalhador
despedido, nos termos da lei”. A CRA garante, assim, aos trabalhadores a seguranca no emprego,
proibindo as motivacoes abusivas do empregador como fundamento de despedimento e
eliminando os despedimentos arbitrarios e injustificados.

Também a LGT, no art. 205.°, reafirma “que o despedimento so poder ser validamente decidido
com fundamento em justa causa como tal, se for considerada a pratica de infracdo disciplinar
grave pelo trabalhador ou a ocorréncia de motivos objetivamente imputaveis e verificaveis e se

' IDEM, ibidem




© Julaw

torne impossivel a manutenc&o da relacdo juridica laboral”. E acrescenta a LGT, no art. 206.°, a
enumeracdo em treze (13) alineas, de comportamentos que constituem justa causa de
despedimento.

Na jurisprudéncia portuguesa, o acorddo do Supremo Tribunal de Justica®, recorrendo a nogdo
legal de justa causa de despedimento enquanto “o comportamento culposo do trabalhador que,
pela sua gravidade e consequéncia, torne imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da
relacdo de trabalho’, refere que a sua existéncia “supGe a verificagdo cumulativa de trés
requisitos. um de natureza subjetiva, traduzido num comportamento culposo do trabalhador;
outro de natureza objetiva, consubstanciado na impossibilidade de subsisténcia da relacdo de
trabalho, e, finalmente, a causalidade entre aquele comportamento e esta impossibilidade”.

Neste sentido, para que haja justa causa de despedimento, de acordo com o acérdao sypra,
impOe-se que o comportamento culposo do trabalhador seja grave em si mesmo e nas suas
consequéncias. A gravidade, neste caso, deve aferir-se, na falta de um critério legal definidor,
pelo entendimento de um bom pai de familia, em face do caso concreto e segundo critérios de
objetividade e de razoabilidade.

A justa causa disciplinar apresenta também a natureza de uma infracdo disciplinar,
pressupondo uma acgdo ou uma omissao imputavel ao trabalhador a titulo de culpa, e violadora
dos deveres a que o trabalhador, como tal, esta suijeito, deveres esses emergentes do vinculo
contratual, cuja observancia é requerida pelo cumprimento da atividade a que se obrigou ou pela
disciplina da organizagao em que essa atividade se realiza®.

Na doutrina portuguesa, BERNARDO DA GAMA L0BO XAVIER?, entendimento que acolhemos, sugere
que “a apreciacao da justa causa de despedimento requer que seja feito um progndstico sobre a
viabilidade futura da relacao de trabalho. Neste caso, se o0 empregador pretender despedir um
trabalhador culpado, torna-se necessario apurar em que medida é que esse comportamento pode
afetar o desenvolvimento normal das relagoes das partes no futuro”. E o Autor conclui “que muitas
vezes a gravidade do comportamento ndo residira tanto no ato praticado em si mesmo, mas nas
consequéncias que ele tem, em termos de por definitivamente em causa a manutengdo da
confianca que o empregador podera ter no cumprimento das obrigacoes do trabalhador no
futuro”.

'8 Acorddo do Supremo Tribunal de Justica, [em linha], (Proc. 003408), de 25.11. 1992, relatado pelo Juiz Conselheiro
Dias Simdo, disponivel em www.digsi.pt

19 Cf. MARIA MALTA FERNANDES, ob. cit., p. 111.

20 BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER, Manual de Direito do Trabalho, 2.2 ed, Verbo, Lishoa, 2014, p.798.
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Portanto, para nds, no ordenamento juridico angolano, a existéncia da justa causa de
despedimento disciplinar constitui igualmente um limite no exercicio do poder disciplinar laboral,
porque impoe ao empregador a observancia escrupulosa dos motivos para despedir um
trabalhador, tendo por base a CRA e a LGT, exigindo-se, assim, a verificagao cumulativa dos
requisitos exigiveis para a justa causa que sdo: a) o comportamento culposo do trabalhador
(requisito de natureza subjetiva ); b) a impossibilidade de subsisténcia da relagdo de trabalho
(requisito de natureza objetiva); c) a ocorréncia de nexo de causalidade entre o comportamento
do trabalhador e a impossibilidade de se manter o vinculo laboral, de modo a se evitar que o
empregador caia em motivaces abusivas ou arbitrarias do despedimento?.

13.  Agarantia de defesa do trabalhador

A garantia de defesa do trabalhador, no ambito do exercicio do poder disciplinar laboral, € um
direito do trabalhador consagrado na LGT no decurso da tramitagao do procedimento disciplinar.
Na verdade, a lei impGe a observancia de tramites processuais na formacao da vontade do
empregador no exercicio do poder disciplinar por considerar tal aspeto indispensavel a garantia

2 Problema interessante prende-se com a questdo de saber se as faltas motivadas por prisdo preventiva do
trabalhador poderdo constituir justa causa de despedimento disciplinar. Trata-se de um tema dificil, pelo que
deixamos apenas umas brevissimas notas de reflexdo a este propdsito. De facto, é sabido que ocorrem situagdes em
que o empregador, ao tomar conhecimento da prisao preventiva do trabalhador, promove de imediato o despedimento
do mesmo com o fundamento em faltas injustificadas ao trabalho. Mas sera que, perante uma situag3o de prisdo
preventiva, o empregador pode despedir ou, porventura, invocar a caducidade do contrato de trabalho por
impossibilidade superveniente de prestar trabalho? Na doutrina portuguesa, por exemplo, ALBINO MENDES BAPTISTA
considera que as faltas cometidas pelo trabalhador no ambito do cumprimento de uma prisdo preventiva devem ser
consideradas justificadas, justamente porque a impossibilidade de o trabalhador prestar a sua atividade resulta de
uma obrigacdo legal, ndo sendo devida a remunerac&o durante o periodo em que o trabalhador esta privado da sua
liberdade («Faltas por motivo de prisdo», Questdes Laborais (1998), Ano V, n.° 11, Coimbra editora, pp 47-64).
Concordamos com o posicionamento do Autor, isto porque, na situagao de prisao preventiva do trabalhador, existe a
possibilidade de se provar, em sede do processo penal, que o trabalhador ndo cometeu, afinal, o ilicito penal em que
é acusado, retomando este o posto de trabalho que ocupava anteriormente. Refira-se, em todo o caso, que se o
trabalhador vier a ser condenado a uma pena de prisdo maior, a LGT, nos termos do art. 199.°, n° 1, al. g, determina
que “o contrato de trabalho caduca por causas objectivas, alheia a vontade das partes, nas situacdes: [..] d)
Condenac&o do trabalhador por sentenca transitada em julgado a pena superior a um ano ou independentemente da
sua duragao nos casos previstos por lei”. Neste sentido, verificando-se uma situagao de condenagdo a pena de prisdao
por um periodo superior a um ano, a LGT d a liberdade ao empregador de fazer cessar a relacdo juridica laboral por
caducidade do contrato por causas objetivas e alheias a vontade das partes.
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de defesa do trabalhador. Dai que o legislador comine com a nulidade, a medida disciplinar que
seja aplicada sem audiéncia prévia do trabalhador? E que o art. 48.°, n.° 2, da LGT determine, no
ambito do procedimento disciplinar, que sempre que o empregador considere aplicar uma medida
disciplinar deve convocar o trabalhador para uma entrevista. A al. ) do n° 2 do mesmo artigo,
enuncia que o empregador, na convocatoria, deve detalhar os factos que sdo imputados ao
trabalhador. Esta obrigac&o legal que se impde ao empregador é, pois, uma garantia de defesa ao
trabalhador possibilitando-lhe o exercicio do direito do contraditorio, contra-argumentando os
factos que constam da acusacao “nota de culpa”.

Em suma, a garantia de defesa do trabalhador constitui um limite no exercicio do poder
disciplinar laboral, porque restringe a atuacdo do empregador (impondo uma agdo licita) no
ambito da discricionariedade disciplinar que a lei lhe confere, em instaurar um procedimento
disciplinar, no sentido de impor a audicao do trabalhador e considerar os argumentos e as provas
oferecidas por este, pondera-las e decidir em fungdo dos factos que realmente ocorreram.

Porém, se no ambito do exercicio do poder disciplinar laboral, o empregador preterir a garantia
de defesa do trabalhador na instrucao do procedimento disciplinar, corre o risco de ver a medida
disciplinar aplicada ser considerada nula e ilicita, trazendo consigo consequéncias juridicas
graves para si e para a sua organizagao.

1.4. Aboafé

A boa fé possui um campo de atuacdo vasto, e comporta uma série de significados, conforme
seja analisada na perspetiva subjetiva ou objetiva e como principio geral das relagGes juridicas.
Neste sentido, a boa fé, na perspetiva subjetiva, refere-se ao conhecimento ou desconhecimento
subjetivos por parte do agente de uma vicissitude ou de um vicio da situag&o juridica em questao.
A boa fé, na perspetiva objetiva, constitui critério de acdo correta, honesta e honrada. Nesta
perspetiva, a questdo da boa fé ja ndo se centra sobre o conhecimento ou desconhecimento, por
parte do agente, de com a sua atuacao lesar interesses de outrem, mas sim de aferir da
conformidade ou desconformidade da sua agdo com os padrdes vigentes de decéncia de acao?.

2 MéRcla NIGIOLELA, O exercicio do poder disciplinar no ordenamento juridico angolano, Universidade Catdlica Editora,
Lisboa, 2014, p.118.
2 v. PEDRO PAIS DE VASCONCELOS, Teoria geral do direito civil, 8° ed. Almedina, Coimbra, 2015, p. 21. ANTGNIO MANUEL DA

RocHA E MeNEzES CORDEIRO, D boa fé no Direito Civil, Livraria Almedina, Coimbra, Vol. I, 1984. p. 1170.
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Portanto, a boa fé, no sentido objetivo, é um dever das partes, dentro de uma relacdo juridica, se
comportar tomando por fundamento a confianga que deve existir, de maneira correta e leal, mais
especificamente, carateriza-se como retidao e honradez, dos sujeitos de direito que participam
de uma relag3o juridica, pressupondo o fiel cumprimento do estabelecido.

A boa-fé como principio basilar da ordem juridica, assume um importante papel, no que
compete a salvaguarda dos interesses e direitos legitimos da sociedade e dos interesses da
coletividade em geral.

No que respeita ao ambito contratual é um principio dinamizador para a boa efetivacdo dos
contratos, em que as partes sao obrigadas a assumirem uma conduta honesta, leal, correta e
digna de confianca, tal como prevé o art. 227.° do CC%.

A boa-fé, a nivel dos contratos, esta presente desde os preliminares dos negdcios, funciona
neste campo de acao como instrumento limitador da livre conformacao das relacoes
obrigacionais. E imperativa, ndo podendo ser afastada pela vontade das partes. O principio da
boa-fé estd, assim, presente antes do contrato nascer (preliminares) art. 227.° CC, durante a
vigéncia do contrato, art. 762.°, n.° 2, CC, e ap6s a cessacdo do contrato, art. 239.° CC%.

Na celebragdo do contrato de trabalho, como qualquer contrato, ha encontro confluente de
duas vontades a que o Direito associa determinados efeitos. Neste sentido, com a celebracao de
um contrato de trabalho, ha deveres de conduta a cargo das partes no sentido de respeitarem o
principio da boa fé no que respeita aos deveres de informagao e de lealdade?.

0 artigo 126.° do CT de Portugal estabelece que “o empregador e o trabalhador devem proceder
de boa fé no exercicio dos seus direitos e no cumprimento das respetivas obrigacoes”. Neste
sentido, o principio da boa fé deve presidir as partes (empregador e trabalhador), na vigéncia do
contrato de trabalho, e no decorrer da sua formagao?.

Porém, a boa fé resulta que o compromisso assumido no dominio da relac&o de trabalho
ndo se limita a realizacdo da prestagdo devida em termos formais, sendo necessario o respeito
pelos interesses da contraparte?®. Neste sentido, a exigéncia geral de boa fé na execucdo dos

24V, JosE ALBERTO GONZALEZ, Codligo civil anotade, Quid Juris, Lisboa, Vol. |, pp. 279-283.

% |DEM, jbidem, pp. 239-301.

2 Cf. ANTONIO MENEZES CORDEIRO, Manual de Direito do Trabalho, Aimedina, Coimbra, 1991, pp. 555-558.
77 DI0G0 VAZ MARECOS, Codligo do Trabalho Anotado, Wolters Kluver Portugal, Coimbra, 2010, p. 303.

28 Cf. ALEXANDRE DE JESUS DE ALMEIDA MARQUES DE CARVALHO, Deveres de lealdade na relagdo de trabalho [Em linha).
Instituto Universitario de Lishoa: Dissertacdo submetida como requisito parcial para obtenco do grau de Mestre em
Direito das Empresas, 2016, p. 17. Disponivel em URL: https://repositoric.iscte-iul.pt/handle/10071/12803
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contratos de natureza laboral reveste-se de especial significado, por estar em causa o
desenvolvimento de um vinculo caraterizado pela natureza duradora e pessoal das relacoes dele
emergentes?.

Entretanto, a boa fé, enquanto uma regra de conduta de ética e pratica nas relaces
laborais, constitui um limite no exercicio do poder disciplinar laboral, na medida em que, impde
ao titular do poder disciplinar o dever de atuar de acordo com os padroes comuns da decéncia,
da honestidade e da lealdade na relacao laboral, no que concerne a aplicagao de uma medida
disciplinar e no respeito aos principios norteadores para a aplicagdo de uma medida disciplinar.

# Acérddo do Supremo Tribunal de Justica, [em linha], (Proc. 985130), relatado pelo Juiz Conselheiro Almeida Deveza,
disponivel em www.digsi.pt
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Conclusoes

Apds a analise dos limites no exercicio do poder disciplinar laboral no ordenamento juridico
angolano, chegamos as seguintes conclusoes:

= A LGT confere uma grande margem de discricionariedade ao titular ativo do poder
disciplinar (empregador). A discricionariedade atribuida por lei ao empregador manifesta-se,
especificamente, no momento da instauracao do procedimento disciplinar, no momento da
qualificacao da conduta do trabalhador enquanto infracao disciplinar e no momento da aplicagao
da concreta medida disciplinar;

* |dentificamos como fundamentos de introducdo de limites ao exercicio do poder
disciplinar laboral no ordenamento juridico angolano os seguintes: os direitos fundamentais do
trabalhador; a justa causa no despedimento disciplinar; as garantias de defesa do trabalhador; e
a boa-fé;

* Os direitos fundamentais do trabalhador constituem limites ao exercicio do poder
disciplinar laboral, porque impoem ao empregador: - O respeito pelos direitos fundamentais do
trabalhador constantes na CRA e na LGT, abstendo-se de ordenar tarefas contrarias a ordem
publica; - O respeito pelo objeto do contrato de trabalho, ndo podendo ultrapassar as margens
do que fica relativamente acordado no contrato de trabalho; - A existéncia de um equilibrio das
posicoes juridicas do empregador e do trabalhador na prossecucdo dos seus interesses na
relagdo laboral, de modo que ndo ponha em causa nem os direitos fundamentais do trabalhador,
nem os interesses legitimos da empresa;

*  Ajusta causa de despedimento disciplinar constitui limite no exercicio do poder disciplinar
laboral, porque impde ao empregador a observancia escrupulosa dos motivos para despedir um
trabalhador, tendo por base a CRA e a LGT, exigindo-se, assim, a verificagao cumulativa dos
requisitos exigiveis para a justa causa que sao: a) o0 comportamento culposo do trabalhador; b) a
impossibilidade de subsisténcia da relagao de trabalho ; e c) a ocorréncia de nexo de causalidade
entre o comportamento do trabalhador e a impossibilidade de se manter o vinculo laboral;

* Agarantia de defesa do trabalhador constitui um limite no exercicio do poder disciplinar
laboral, porque restringe a atuacdo do empregador (impondo uma acdo licita) no ambito da
discricionariedade disciplinar que a lei lhe confere, em instaurar um procedimento disciplinar, no
sentido de impor a audicao do trabalhador e considerar os argumentos e as provas oferecidas por
este, pondera-las e decidir em fungdo dos factos que realmente ocorreram;




»  Aboa fé constitui limite no exercicio do poder disciplinar laboral, na medida em que, imp&e
ao titular do poder disciplinar o dever de atuar de acordo com os padroes comuns da decéncia,
da honestidade e da lealdade na relacao laboral, no que concerne a aplicagao de uma medida
disciplinar e no respeito aos principios norteadores para a aplicacdo de uma medida disciplinar.

Braga, 02 de Marcgo 2021
Euclides Vicente José CHILUNGO
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