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RESUMO

O poder disciplinar tem sido definido como sendo a faculdade legal do empregador sancionar
o trabalhador pela pratica de uma infraccdo disciplinar. Este poder do empregador encontra
fundamento no contrato de trabalho com o trabalhador, onde se manifestam as suas vontades.
Ao poder disciplinar tem sido atribuida a natureza de direito subjectivo, sendo um assunto
relevante e cuja pertinéncia importa para a determinacdo das consequéncias juridicas
resultantes do seu exercicio abusivo. No direito subjectivo, o poder disciplinar enquadra-se no
seu caracter potestativo, assim, a natureza potestativa do poder disciplinar manifesta-se
através da instauracdo de um processo disciplinar e a consequente aplicacdo de uma medida,
pelo que o trabalhador infractor, neste caso, sujeita-se a vontade do empregador e vé na sua
esfera juridica a producdo de um efeito juridico forcado. E neste caracter potestativo que
assenta a questao do abuso de direito: quando o empregador exerce o poder disciplinar com o
fim de prejudicar o trabalhador pelo exercicio de um direito legal ou legitimo. Ha abuso do
direito quando o empregador, violando o principio da boa-fé, o fim social e econémico que a
lei protege, produz efeitos juridicos negativos na esfera juridica do trabalhador. Naturalmente
que, por se tratar de um desvio de funcdes da atribuicdo deste poder e despoletar
responsabilidade civil objectiva prevista na lei Civil, o legislador laboral prevé sancdes para a
entidade empregadora, pelo que, o trabalhador que se vir em situagdo de abuso pode mover
accOes judiciais para exigir que sejam curados os direitos que considere violados. Portanto,
como principal resultado da nossa pesquisa, temos o facto de o empregador ter a obrigacao de
reintegrar o trabalhador vitima do seu acto abusivo. Para dar resposta a nossa pergunta de
partida e atingir os objectos tracados, recorremos a pesquisa descritiva, com buscas
bibliograficas e métodos qualitativos.

Palavras-chave: Poder disciplinar; Fundamentos do poder disciplinar; Abuso do

direito; Sancdo da medida abusiva;
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ABSTRACT

Disciplinary power has been defined as the legal power of the employer to sanction the
worker for committing a disciplinary offense. This power of the employer is based on the
employment contract with the worker, where their wishes are expressed. Disciplinary power
has been attributed the nature of subjective right, being a relevant issue and whose relevance
matters for the determination of the legal consequences resulting from its abusive exercise. In
subjective law, disciplinary power fits into its potestative character, thus, the potestative
nature of disciplinary power is manifested through the establishment of a disciplinary process
and the consequent application of a measure, so the offending worker, in this case, it is subject
to the employer's will and sees in its legal sphere the production of a forced legal effect. It is
in this potestative character that the question of abuse of rights is based: when the employer
exercises disciplinary power in order to harm the worker by exercising a legitimate conferred
right. There is abuse of the right when the employer, in violation of the principle of good
faith, the social and economic purpose that the law protects, produces negative legal effects in
the legal sphere of the worker. Naturally, because it is a misuse of functions of the attribution
of this power and triggers strict civil liability based on civil law, the labor legislator provides
for sanctions for the employer, so that the worker who finds himself in a situation of abuse
you can take legal action to demand that the rights you consider violated be cured. Therefore,
as the main result of our research, we have the fact that the employer has an obligation to
reintegrate the worker who is the victim of his abusive act. In order to answer our starting
question and reach the outlined objects, we used descriptive research, with bibliographic

searches and qualitative methods.

Key words: disciplinary power; fundamentals of disciplinary power, abuse of law; sanction

of the abusive measure.
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INTRODUCAO

O poder disciplinar € uma figura que encontramos numa relacdo juridico-laboral, esta
que é caracterizada por nela se encontrar um trabalhador e um empregador que, embora com
objectivos diferentes, ndo estdo opostos um do outro, visto que a pretensdo de um é a

prestacdo de outro e vice-versa.

Nesta relacdo, consubstanciada no contrato de trabalho, temos o pano de fundo do nosso
desenvolvimento, uma vez que é nela onde se manifestam os poderes do empregador, maxime

o0 poder disciplinar, que é a figura que nos propomos em abordar.

O poder disciplinar é visto como sendo a faculdade conferida por lei ao empregador de
sancionar o trabalhador. A consagracdo deste poder ndo é mais do que a forma juridica de o
empregador tutelar os seus interesses por meio de uma acc¢éo disciplinar contra o trabalhador
que adopta qualquer comportamento contréario aqueles, sendo que a Lei Geral do Trabalho

legitima o exercicio deste poder nos termos que a mesma preve.

Com a mesma intencdo que a lei confere o poder disciplinar ao empregador para tutelar
0s seus interesses, também protege o trabalhador dos excessos ou abusos que aquele pode vir
a cometer alegadamente no exercicio deste poder. Dai a lei pretender manter um equilibrio
entre os interesses das partes: conferindo-as direitos e obrigacdes, bem como limitando o

exercicio de tais direitos a lei.

Desta feita, 0 nosso trabalho busca trazer a superficie questdes que tem que ver com o
exercicio abusivo do poder disciplinar de acordo com as aspira¢cdes da Constituicdo da
Republica, Codigo Civil, e a Lei Geral do Trabalho, e, consequentemente, da doutrina por se
reflectir nelas assuntos pertinentes, ja que trata-se de um instituto gerador de relacbes

juridico-laborais e que ¢é cada vez mais frequente na nossa sociedade.

O nosso trabalho apresenta dois capitulos. O primeiro capitulo compreende a
fundamentacdo tedrica, ou seja, 0 conjunto de conceitos e de teorias, bem como as relagdes
entre eles/elas, que dizem respeito ao objecto de estudo. O segundo cuida da metodologia

empregue para a produgdo do mesmo.



IDENTIFICACAO DO PROBLEMA

O problema é uma situacdo de crise que exige solucdo. Mas concretamente, compreende
a dificuldade com a qual se depara o pesquisador e a qual pretende dar resposta. Nesta senda,
0 problema com o qual nos deparamos, tem que ver com o facto de a lei, de forma indirecta,
admitir as medidas disciplinares abusivas, quando reconhece eficdcia ao despedimento
abusivo, prevendo, para o empregador, san¢des que ndo garantem, do ponto de vista legal, a
estabilidade do emprego, ou seja, a lei ndo obrigada a reintegracéo do trabalhador despedido

de forma abusiva. Deste modo, o problema colocado consiste na seguinte pergunta da partida:

Que consequéncias juridicas derivam do exercicio abusivo do poder

disciplinar no Ordenamento Juridico angolano?
OBJECTIVOS DO ESTUDO
A presente monografia prossegue os seguintes objectivos:

Objectivo geral

Analisar de forma exaustiva o &mbito do exercicio do poder disciplinar.

Objectivos especificos

1- Conceituar o poder disciplinar;
2- Entender as circunstancias que determinam o uso abusivo do poder disciplinar;
3- Identificar os meios de defesa de que dispde o trabalhador.

IMPORTANCIA DO ESTUDO

O presente estudo é de importancia irrefutavel, isto porque tem como centro uma
relacdo juridico-privada que, através da qual, se manifesta um exercicio da liberdade
contratual dos sujeitos da mesma relacdo. Porém, diferente das demais relagbes da vida
privada, no contrato de trabalho, as partes estdo investidas de direitos ou poderes diferentes,
com mais énfase, o poder disciplinar do empregador que, cujo exercicio, “ameaga’” 0 emprego

do trabalhador.

A relevancia deste estudo, no &mbito do exercicio do poder disciplinar, surge também

pelo facto de a Lei Geral do Trabalho prever e sancionar o abuso do poder pelo empregador,
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uma vez que tal comportamento atenta contra direitos fundamentais dos cidaddos como o

direito ao trabalho, ao salério e a estabilidade do emprego.

DELIMITACAO DO ESTUDO

O presente trabalho limita-se, no ponto de vista espacial, em Angola.

Quanto a delimitagdo tedrica, o trabalho enquadra-se num dos sub-ramos do Direito

privado comum, que é o Direito do trabalho.

Quanto a delimitacdo temporal, o presente trabalho compreende o periodo que vai de
Julho a Dezembro de 2019.

DEFINICAO DE CONCEITOS

«Exercicio dum direito: é a realizacdo de todas as possibilidades de accdo que
enformam o seu contetddo. Assunc¢do de comportamentos integrantes do direito ainda que 0s

mesmos se destinem s a defendé-los». (Carmo, 2015, p. 113).

«Poder Disciplinar: corresponde a uma faculdade atribuida a uma das partes, o0
empregador, de impor san¢fes a outra, maxime o despedimento». (Martinez, 2006, p. 616).

«Abuso do Direito: é 0 acto que excede a necessaria correspondéncia do exercicio aos

fins para os quais o mesmo foi atribuido pela ordem juridica. (S&, 2005, p.115)

«Direito Subjectivo: é o poder reconhecido pela ordem juridica para tutela de um

interesse ou nucleo de interesses de uma ou mais pessoas determinadas».(Silva, 2004, p. 190)



CAPITULO I: FUNDAMENTACAO TECNICO-CIENTIFICA



1.1.CARACTERIZACAO DA RELACAO JURIDICO-LABORAL COMO
CENTRO DO PODER DISCIPLINAR DO EMPREGADOR

Os poderes do empregador, em especial, o poder disciplinar, se manifestam no seio do
contrato de trabalho. Desta feita, importa-nos fazer referéncia a nocao de contrato de trabalho
para podermos alcancar com exactiddo o ambito de aplicacdo, conteido e funcdo do poder

disciplinar neste dominio.

No n° 3 do artigo 3° da Lei Geral do Trabalho, adiante designada por LGT, est& a nogdo
de contrato de trabalho: «é aquele pelo qual um trabalhador se obriga a colocar a sua
actividade profissional a disposicdo dum empregador, dentro do ambito da organizagdo e

sob a direc¢ao e autoridade deste, tendo em contrapartida uma remuneracao».

Desta nocdo legal do contrato de trabalho, para além do elemento pessoal, € possivel
apontar outros elementos essenciais como a prestacdo de uma actividade, a execucdo da
actividade com subordinacgdo juridica e a existéncia de uma remuneracao; esta prestacdo da
actividade do trabalhador ao empregador constitui 0 objecto do préprio contrato de trabalho e
¢ executada sob o poder do empregador, em especial ao poder de direccdo.

Na verdade s6 é possivel classificar uma relagdo como contrato de trabalho se existir

subordinacdo juridica que, neste ambito, € acompanhada da subordina¢do econémica do

trabalhador na maioria dos casos. Como sabemos, € através desta subordinacdo que se
caracteriza e distingue o contrato de trabalho de outras figuras que lhe sdo préximas,

como sucede, por especialmente, com o contrato de prestacdo de servicos, previsto no
artigo 1154°CC.

(Lima, 2014, pp. 13-14)

De acordo com a citagdo acima, é a partir do elemento «subordinacéo juridica» que
podemos determinar uma relacdo juridico-laboral, sendo este, a par da remuneracdo, 0
principal na caracterizagdo da referida relagdo, bem como da diferenciagdo desta com outras

relagOes juridicas do dominio privado, mormente o contrato de prestacdo de servigo.

A existéncia de um contrato de trabalho pressupbe que a execucdo da actividade
requerida seja feita pelo trabalhador, sob a algada do poder de que o empregador é titular, no
dominio do trabalho subordinado. Com isto afirma-se que a posi¢cdo do empregador é
normalmente definida como uma posi¢cdo de poder, posicdo essa que torna o contrato
desequilibrado e diferente, ou mesmo sui generi, quando comparado com a generalidade dos
contratos no dominio privado, ja que nestes as partes tém na relacdo juridica posicGes

diferentes mas equivalentes.



Para atenuar tal desequilibrio na relacdo de trabalho, a legislacdo angolana muito tem
contribuido, criando mecanismos de defesa do trabalhador e, procurando, deste modo,
diminuir a supremacia do empregador.Ganham neste campo especial relevo as normas
constitucionais em matéria laboral, ao elevarem a categoria de direitos fundamentais alguns
direitos dos trabalhadores, como o direito ao trabalho (art.°.76°, n°1, CRA), o direito ao salario
(art.76°,n° 2), a liberdade sindical (art.° 50°) e o direito a greve (art.51° n° 1).

Porém, e apesar de toda a proteccdo normativa ao trabalhador, a posicdo do empregador
ndo deixa de ser de poder, especialmente notéria no poder de por fim ao contrato de trabalho,
privando o trabalhador da sua fonte de renda; dai decorre a preocupacéo da lei de limitar os
poderes do empregador, especialmente o poder disciplinar, quando o seu exercicio determina

a cessacdo da relagdo laboral. (idem, 2014)
1.2.PODER DISCIPLINAR. DELIMITAC;AO CONCEPTUAL

Antes de comecarmos uma abordagem mais extensiva sobre o subtema, surge a
necessidade de se fazer uma referéncia conceptual ao poder disciplinar. Vamos, aqui, optar
pela construgdo do conceito de poder disciplinar a partir dos termos que o integram: Poder e
Disciplina.

No que tange ao conceito de poder, véarios sentidos sdo possiveis porém, para 0 que nos
propomos apresentar neste trabalho, interessa a perspectiva juridica do mesmo. Desta feita, e
para tal abordagem, parece de grande apoio a formulacdo de Gomes da Silva Apud Nigiolela
(2014, p. 19) segundo a qual: «o poder consiste na disponibilidade, para certa pessoa, de
meios que a lei declara legitimos para alcancar determinado fim, ou que atribui eficacia para

tal, quando esse fim é um efeito que depende da ordem juridica».

Neste prisma, o poder é compreendido como sendo todos 0os mecanismos legais, postos
a disposicdo de uma pessoa para satisfazer um interesse legitimo ou meios aos quais a ordem

juridica atribui eficicia para os proteger interesses legitimos.

Ja o conceito de disciplina é de significado amplo, porém é destacado o entendimento
que a nivel do Direito se da ao conceito. Neste sentido, a disciplina refere-se ao conjunto de
regras, ordens ou obrigacBes que regem certas corporacdes ou colectividades. E esta mencao
ao conceito de disciplina que nos permite delimitar o sentido em que o poder disciplinar em

causa é exercido.



Com a conjugacdo dos termos do conceito (poder e disciplina) j& é possivel
compreender o Poder Disciplinar, seguindo a visdo de dois dos autores citados no presente
trabalho:

Segundo Nigiolela (2014, p. 20) o poder disciplinar é «a faculdade reconhecida ao
empregador de estabelecer normas no seio da empresa para garantir a eficiéncia da

actividade, tendo em conta os fins a que se propde».

De acordo com esta visdo, o poder disciplinar manifesta-se como sendo o poder de criar
normas norteadoras da actividade dos trabalhadores, a fim de prosseguir a finalidade
preconizada, isto é, através dessas regras, 0 empregador pretender que a actividade prestada
seja eficiente e responda as reais necessidades da sua empresa. Neste conceito, fica evidente

uma forte semelhanca do poder disciplinar com o poder de direccdo do empregador.

Noutro sentido, apresentado por Fernandes (1999, p. 256) o poder disciplinar «consiste
ele na faculdade, atribuida ao empregador, de aplicar internamente, sancGes aos
trabalhadores ao seu servigo cuja conduta conflitue com os padrdes de comportamento da

empresa ou se mostre inadequada a correcta efectivacédo do contrato.

Os conceitos apresentados pelos autores citados apresentam campos diferentes do poder
disciplinar, mas transmitem a mesma ideia: com o poder disciplinar o empregador tenciona
manter um padrdo de conduta adequado a realizacdo do contrato celebrado, a fim de atingir 0s

fins.

Os dois entendimentos nos conduzem a duas perspectivas do poder disciplinar, tratados
pela doutrina:

a) Perspectiva prescritiva: faculdade, reconhecida pela ordem juridica ao empregador,
de fixar regras de comportamento no seio da empresa. Entenda-se que ficam
excluidas as orientagdes que estejam directamente ligadas a execucdo da prestacdo
laboral, porque estas enquadram-se no ambito do poder de direc¢éo;

b) Perspectiva sancionatéria: poder de punir os trabalhadores que violem deveres
decorrentes da relagdo laboral. Integram-se neste conteldo a violagdo das regras
estabelecidas na perspectiva prescritiva do poder disciplinar. Em sintese, o poder
disciplinar na perspectiva sancionatoria € o poder de punir o trabalhador pelo
cometimento de uma infracgéo disciplinar.

(Nigiolela, 2014, p. 21)

Na primeira perspectiva, temos o poder disciplinar como faculdade do empregador fixar

regras de comportamento no seio da sua empresa. Na segunda, temos o poder disciplinar

como o poder de sancionar os seus trabalhadores por violacdo das regras estabelecidas ou por
7



infraccdo disciplinar. Podemos depreender destas perspectivas um sentido amplo e outro
restrito do poder disciplinar, pelo que, o sentido amplo correspondente a prescricdo e o

restrito a sancgéo.

1.2.1. Fundamentos do poder disciplinar

Sobre os fundamentos do poder disciplinar, cabe introduzir uma pequena nota: & uma
questdo muito controvertida na doutrina laboral, dada a notoria singularidade de que a accao
disciplinar se reveste no campo das relacdes de trabalho, sobretudo quanto ao seu aspecto

punitivo.

Para explicar e justificar este poder, a ideia que mais frequentemente se recorre € a de
que a incorporacdo do trabalhador numa organizacdo (méxime empresa) implica a sua
sujeicdo as regras de conduta correspondentes as exigéncias proprias da organizacao, isto &,
exigéncias destinadas a manter a coesdo e a articulacdo funcional dos elementos produtivos

gue a constituem.

Porém, a verdade € que essa prerrogativa € conferida pela lei as entidades patronais
independentemente da existéncia de uma organizacdo empresarial, ou mesmo outro tipo de
organizacio ou meios. E possivel, contudo, ficcionar 0 aspecto organizativo mesmo nas
relacfes de trabalho mais simples (como aquelas que se constituem entre individuos, visando
a satisfacdo de necessidades pessoais e privadas de um deles), mas dificilmente se
compreenderia que sobre tal ficcdo se pudesse construir um poder de caracter excepcional,

como é o poder disciplinar. (Martinez, 2006)

Para esclarecer estas visdes, quanto ao fundamento do poder disciplinar, duas teses se
tem discutido a nivel da doutrina: As Teses Contratualistas e as Teses Institucionalistas ou

Comunitarias:

Teses Contratualistas: Segundo as quais o contrato de trabalho estaria na origem do poder
disciplinar, assentando este no consenso prévio entre o trabalhador e a entidade patronal.
Esta posicdo comecou por se afirmar no sentido da proximidade entre as sancdes
disciplinares e as clausulas penais também denominadas penas convencionais, (...) a tese
contratualista evoluiu no sentido de explicar o poder disciplinar pelo facto de ser o
contrato de trabalho que investe a entidade patronal numa posicdo de «autoridade e
direccéo» sobre o trabalhador.

(idem, p. 267)



Esta tese, a0 nosso ver, tem um caracter objectivo, na medida em que considera o
contrato de trabalho como sendo suficiente para que um dos entes da relagdo (o empregador)
tenha e exerca sobre o outro (trabalhador) o poder disciplinar. E este entendimento estende-se
também a consideracdo de o poder disciplinar ter um caracter relativo, produzindo efeitos,
apenas, entre o empregador e o trabalhador, durante execucdo e vigéncia do contrato de
trabalho.

Teses Institucionalistas ou Comunitarias: Que, encarando a empresa como uma
organizacdo de meios dotada de exigéncias proprias concernentes a sua coesdo, ao Seu
equilibrio estrutural e & optimizacdo do seu funcionamento, tidas como distintas do
interesse econdmico do seu titular, encontra naquelas exigéncias o fundamento do poder
disciplinar e explica a sua atribuicdo ao empresario pelo facto de ser este o chefe da
organizagdo, responsavel pela sua permanéncia e pelo seu funcionamento. Como é 6bvio,

a semelhanca utilizada é a do poder hierarquico existente em qualquer organizacao

privada ou publica, permitindo simultaneamente justificar do mesmo modo a disciplina

laboral nas empresas capitalistas e nas empresas socialistas.
(idem, p. 268)

Esta tese, por sua vez, defende que o poder disciplinar € concebido no seio de uma
empresa, sendo esta uma organizacdo dotada de meios proprios a prossecucdo dos seus fins,
considerando que tais meios constituem uma garantia pra satisfacdo dos interesses
econdmicos da mesma, da qual os contratos laborais fazem parte. Esta tese salienta ainda a
institucionalizacdo do poder disciplinar pelo facto de este poder ser exercido pelo empregador

ou por superiores hierarquicos do trabalhador.

Podemos dizer que, das duas teses, ndo ha uma contradicdo efectiva ou verdadeira, uma
vez que elas apresentam-se como duas perspectivas em relagdo ao mesmo problema: O poder
disciplinar funda-se no contrato de trabalho, nos termos do qual as partes podem autotutelar
0s seus interesses, tal como ocorre noutros contratos da esfera privada. Nesta sequéncia, 0
poder disciplinar encontra o seu fundamento numa particular estrutura contratual,

especialmente relacionada com a inser¢do empresarial.

C4, entre nos, a polémica tem menos importancia, na medida em que o nosso legislador,
no art.° 46° (LGT) conferiu expressamente o poder disciplinar ao empregador e sujeita 0 seu
exercicio ao contrato de trabalho (n°1, art.10°). Esta regra esta relacionada por um lado, com o
facto de o poder disciplinar ser consequéncia do poder de direccdo e, por outro lado, na
medida em que, de certo modo, o poder disciplinar ter uma especial justificacdo numa

organizacéo empresarial.



1.2.2. Ambito do exercicio do poder disciplinar

O poder disciplinar, tal como acima referimos, é conferido a entidade empregadora, no
ambito de um contrato de trabalho. E é na nocdo legal de contrato de trabalho, trazido pelo
n°3 do art.° 3°, que esta pressuposto o poder disciplinar, quando faz referéncia a “autoridade e
direc¢do” do empregador, e este poder é atribuido directamente pela lei a0 empregador em

todos os contratos de trabalho.

Em suma, o poder disciplinar, seguindo a logica de Capeca (2012) resume-se em:

a) A Iniciativa Disciplinar;
b) A conducdo do processo disciplinar;
C) A fixacéo dos factos;
d) A aplicacdo de sancdes.
1.2.2.1. A Iniciativa Disciplinar

Este ambito do poder disciplinar, se refere a faculdade de iniciar um processo
disciplinar, e compete ao empregador ou a quem, na empresa, tenham sido delegados poderes
para o efeito, através de um documento escrito.

Pode traduzir-se na instauragdo de um processo disciplinar ou na abertura de um inquérito

para apurar a eventual ocorréncia de infracgdes disciplinares e a determinar a sua autoria.

Isto é, quando existam dividas quanto a infraccdo disciplinar praticada ou a pessoa do seu
autor, ndo se instaura o processo disciplinar, mas sim um inquérito.

(idem, p. 76)

A iniciativa processual por parte do empregador manifesta, mais uma vez, a supremacia
deste sobre o trabalhador na relacdo de trabalho, na medida em que o trabalhador sujeita-se a
esta iniciativa sempre que incorrer na pratica de uma infraccao disciplinar: Ou instaurar um
inquérito ao invés de um processo disciplinar, sempre que nédo estiver claro sobre a infraccéo

cometida ou do seu autor.
1.2.2.2. A Condugéo do Processo Disciplinar

Este ndo é mais do que o acompanhamento do processo disciplinar, do seu inicio até o
fim. Aqui, a instrucdo fica a cargo de um instrutor indicado pelo empregador, instrutor este

gue pode ser de categoria superior ou igual a do trabalhador arguido, ao qual cabe ndo sé
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ouvir o trabalhador, mas todas as pessoas cuja participacdo interessa ou que poderdo
contribuir para a busca da verdade material.

Hé& também, nos termos da lei, a possibilidade de o empregador suspender o trabalhador
arguido na pendéncia do processo. Esta medida, considerada uma providéncia cautelar, para
garantir o éxito do processo, pode realizar-se com a convocatoria, no caso de a presenca do
trabalhador no local do trabalho se mostrar inconveniente para o correcto andamento do
processo, porém, sem prejuizo do pagamento pontual do salério.

E no caso de o trabalhador for representante sindical ou membro de representacdo dos
trabalhadores, esta suspensdo deve ser comunicada ao 6érgdo competente, conforme dita o art.°
53°da LGT.

1.2.2.3. A fixac&o dos factos

Na fixacdo dos factos, o empregador ou seu substituto pode, no exercicio do poder
disciplinar, reunir todos os factos ou acontecimentos que rodeiam a infraccdo praticada pelo

trabalhador.

A importéncia da fixacdo dos factos, revela-se no momento da aplicacdo de uma medida
disciplinar ao trabalhador pela pratica de uma infraccdo, sendo que, para tal, o empregador
devera ter em consideracdo a infraccdo cometida, 0 momento da sua pratica, a gravidade etc.,

sendo que depois do relatério segue-se a decisdo ou aplicacdo da medida disciplinar.

Portanto, na fixacdo dos factos e a consequente medida disciplinar, o aplicador deve ter
em conta a situacdo actual do trabalhador, isto porque ndo poder instaurar outro processo
independente para uma outra possivel infraccdo disciplinar, sendo que qualquer outra
infraccdo cometida pelo trabalhador poderdo servir de agravantes para a aplicacdo da medida

disciplinar no processo pendente. (idem)
1.2.2.4. A Aplicacdo da Medida Disciplinar

Nos termos do art.° 50° da LGT, a aplicagdo da medida disciplinar esta a sujeita aos

seguintes requisitos:

1- A medida disciplinar ndo pode ser validamente decidida antes de decorridos trés dias
ou depois de decorridos trinta (30) dias sobre a data em que a entrevista se realize;

2- A medida disciplinar é comunicada por escrito ao trabalhador nos cinco (5) dias
seguintes a decisdo por qualquer dos meios referidos no n® 3 do artigo 48°, devendo a
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comunicacdo mencionar os factos imputados ao trabalhador e consequéncias desses

factos, o resultado da entrevista e a decisdo final de punicéo;

3- Sendo trabalhador representante sindical ou membro do 6rgdo de representacdo dos

trabalhadores, é enviada, no mesmo prazo, copia da comunicacdo feita ao trabalhador, ao

sindicato ou ao 6rgdo de representacdo, devendo este pronunciar-se no prazo de dez dias

ateis.

A aplicacdo da medida disciplinar encerra o alcance pratico do poder disciplinar do
ponto de vista restrito. A sancdo disciplinar tem, sobretudo, um caracter conservatorio e
intimidativo, isto porque procura manter o comportamento do trabalhador no sentido

adequado ao interesse do empregador.

E, contudo, uma reac¢do ao comportamento culposo do trabalhador que visa, acima de
tudo, a pessoa do trabalhador, de modo a reprimir o seu comportamento inadequado ao leva-
lo a proceder de harmonia com as regras de disciplina, reintegrando-o assim no padrdo de
conduta visado.

1.2.3. Caracteristicas do poder disciplinar

A caracterizacdo do poder disciplinar, ajudar-nos-a, de concreto, a entender a sua
natureza na relagdo juridico-laboral, sendo que a partir da sua configuracdo no art. 46° e do
préprio caracter privado da relacdo juridico-laboral, podemos enunciar quatro caracteristicas:

a) A sua Natureza Juridica;

b) A sua Esséncia Punitiva;

c) A sua Natureza Privada e Egoistica.
1.2.3.1. Natureza Juridica do Poder Disciplinar

Nesta primeira caracteristica, temos a questio da qualificacio do poder disciplinar. E
uma questao pertinente e de alguma controvérsia na doutrina, sendo que a resposta a mesma é

de extrema importancia face as consequéncias juridicas a que pode dar lugar.

A divergéncia doutrinaria situa-se entre aqueles que qualificam o poder disciplinar
como um direito subjectivo e aqueles que ndo admitem a suficiéncia desta qualificacdo, sendo
que, para eles, haveria situacbes em que o empregador estaria obrigado a usar essa
prerrogativa tendo como critério os interesses da organizagdo. Para esta parte da doutrina,

estaria em causa um poder funcionalizado.
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Diante desta divergéncia doutrinaria, temos a adoptar a posicdo que qualifica o poder
disciplinar como um direito subjectivo, uma vez que, tomado o conceito de poder funcional,
ndo nos leva a crer que, diante de uma infraccao disciplinar, o empregador seja obrigado a
punir o trabalhador, mesmo tendo em conta os interesses da empresa. Assim, 0 poder
disciplinar € um direito subjectivo, mas que se apresenta como um poder discricionario na

medida de sé ser exercido se 0 empregador achar oportuno. (Ramalho, 2012)

Para a nossa abordagem, tomamos parte da doutrina maioritaria, apresentada por
Nigiolela, segundo a qual o poder disciplinar € um direito subjectivo. Logo, torna-se
imprescindivel debrucarmos sobre o direito subjectivo para melhor compreendermos a razéao

da subsuncéo do poder disciplinar ao mesmo:

O direito subjectivo propriamente dito, segundo Silva (2004, p. 190):

E o0 poder juridico (reconhecido pela ordem juridica a uma pessoa) de livremente exigir

ou pretender de outrem um comportamento positivo (ac¢do) ou negativo (omisséo) ou de

por acto livre de vontade, s6 de per si ou integrado por um acto de uma autoridade

publica, produzir determinados efeitos juridicos que inevitavelmente se imp&em a outra

pessoa (contraparte ou adversario).

Vamos tomar a segunda modalidade de direito subjectivo, acima citado, trazido pela
segunda parte desta definicdo, “um acto livre de vontade, s6 de per si de produzir
determinados efeitos juridicos que inevitavelmente se impdem a outra pessoa”, para
considerar o poder disciplinar na categoria de direito potestativo por este se reconduzir a uma
alteracdo na esfera juridica do trabalhador, que se encontra na correspondente posi¢ao juridica
de sujeicdo, ou seja, o trabalhador vé a producdo for¢osa de uma consequéncia na sua esfera
juridica por mero efeito do exercicio do direito subjectivo do empregador, diante de uma

infracgdo disciplinar que torna impossivel a continuidade da relacdo juridico-laboral:

Diz-se potestativo o direito que se caracteriza por o seu titular o exercer por sua vontade
exclusiva, desencadeando efeitos na esfera juridica de outrem, independentemente da
vontade deste. O sujeito passivo nada pode fazer, nem para cooperar na realizagdo do
direito, nem para o impedir.

(Prata, 2009, p. 523)

Nesta perspectiva, diante de uma infraccédo disciplinar grave praticada pelo trabalhador,
0 empregador pode, por um acto de vontade, instaurar um processo disciplinar e aplicar a

respectiva medida (maxime despedimento), ficando o trabalhador sujeito a tal medida.
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Porém, deve-se frisar que a manifestacdo do poder potestativo s € evidente no caso de
despedimento do trabalhador por justa causa subjectiva, isto é, quando este viole de forma
grave os deveres laborais, situacdo que ndo podera reagir contra extincdo da relagdo de
trabalho, devendo suportar este efeito na sua esfera juridica por forca do poder potestativo do

empregador.

Logo, quanto a natureza juridica, o poder disciplinar é um verdadeiro direito subjectivo,
na medida em que se apresenta como um mecanismo legal do empregador de prosseguir seus

fins e que a ordem juridica reconhece como dignos de proteccéo legal.
1.2.3.2. A Esséncia punitiva ou Sancionatéria do Poder Disciplinar

O poder disciplinar é, na sua esséncia, um poder de punir. A reac¢do do empregador
relativamente a conduta do trabalhador tem por objecto a pessoa do trabalhador, visando
castiga-lo pelo comportamento inadequado, e ndo ressarcir ou compensar 0 empregador pela

infracgdo cometida.

Essa punigdo vai consubstanciar-se numa sancdo disciplinar que, por sua vez, tem
sobretudo um objectivo conservatorio e intimidatdrio, na medida em que, com a mesma, se
pretende manter o comportamento do trabalhador no sentido adequado aos interesses da
empresa e garantir que a infraccdo cometida por este ndo se repita com os demais
trabalhadores, sendo que a aplicacdo de san¢des funciona também como prevencdo de futuras
infraccdes. (op cit)

1.2.3.3. A Natureza Juridica Privada do Poder Disciplinar

E, finalmente é de destacar a natureza privada do poder disciplinar laboral. Estas

caracteristicas tém trés sentidos:

1- E um poder privado, na medida em que se insere numa relagdo de direito privado
(sendo que o direito do trabalho é ramo do direito privado), porque protagonizada por
sujeitos privados ou, no caso do empregador, por entes privado ou publicos, despido
do seu “ius imperii”;

2- E um poder privado no sentido de que actua uma forma de justica privada, uma vez
que é o empregador “vitima” da infraccdo, que a julga e aplica a sangdo
correspondente;

3- E um poder privado no sentido de que prossegue interesses particulares, do proprio
titular do poder, isto &, interesses relativos a qualidade de empregador ou o0s
interesses da empresa.

(idem, p. 78)
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Essa natureza privada e egoistica do poder disciplinar pde em causa dois institutos da
ordem juridica privada: o principio da igualdade das partes nas relagdes juridicas de direito
privado e o monopolio da justica publica, uma vez que admite-se, de forma indirecta, que o

empregador, diante de uma infraccao disciplinar, realize a justica em nome préprio.

Neste sentido, partindo do principio de que nas relagdes privadas os intervenientes
encontram-se em pé de igualdade, o instituto do poder disciplinar confere uma posicéo
privilegiada para o seu titular, na medida em que o empregador orienta e dirige o trabalhador
a adopcdo de comportamentos adequados a realizacdo de seus interesses, beliscando, deste
modo, o principio da igualdade, bem como o principio do monopdlio da justica, ja que ao
empregador é permitido fazer justica contra o trabalhador pela pratica de uma infraccgéo,
através da aplicacdo de um pena privada, definida unilateralmente por um sujeito privado para

outro.

1.2.4. Limites ao exercicio do poder disciplinar

No ambito da relacéo de trabalho, o poder disciplinar, para o empregador, apresenta-se
como o garante do equilibrio das posicdes juridicas das partes ao estabelecerem o vinculo
contratual, na prossecucdo dos seus interesses, que ndo sdo comuns: por um lado, o
empregador tem como fim a prossecucdo dos seus objectivos empresariais ou organizacionais,
através da disponibilizacdo da actividade laboral de outrem, cuja actividade dirige; por outro
lado, o trabalhador, pretende prestar a sua actividade (quer manual ou intelectual) mediante
uma retribuigdo, mas pretende também, tendencialmente, atribuir a outrem a gestdo do risco

inerente a sua actividade.

De acordo com Silva (2013) segundo o qual num Estado de Direito existem limites ao
exercicio do direito subjectivo e, consequentemente do poder disciplinar, constata-se que o
problema desses limites € de indole pratica que pode, em temos simples, desdobrar-se em
duas subquestdes: em primeiro lugar saber o que € licito ao empregador fazer ao abrigo do
poder disciplinar que a lei Ihe confere e, em segundo lugar, como o trabalhador se pode

defender de um eventual exercicio abusivo do poder disciplinar pelo empregador.

O exercicio do poder disciplinar tem que ter limites para que a sua actuagdo, pelo
empregador, se deva manter nos termos do equilibrio entre os interesses de gestdo do
empregador e 0s encargos acrescidos que ele assume pelo facto de recorrer ao trabalho
subordinado.

(idem, p. 83)
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A doutrina germénica, a este propoésito, procede a divisdo entre limites externos e
limites internos, que a titulo de direito comparado, vamos toma-los para uma melhor
compreensdo dos limites legais ao exercicio do poder disciplinar. Nesta perspectiva, sdo de

referir os limites externos e os limites internos.

1.2.4.1. Limites externos:

De acordo com a definicdo apresentada por Sérvulo Correia Apud Silva (2013) os
limites externos da discricionariedade sdo constituidos pela competéncia, pelas normas sobre
0s pressupostos, o contetdo dos actos e pelas normas juridicas sobre as formalidades e a
forma. Tais limites sdo constituidos pela lei, a matéria, o tempo e o lugar, as garantias de

defesa e o controle judicial:

1.2.4.1.1. Alei. Licitude

A lei funciona como um limite ao exercicio do poder disciplinar, na medida em que a
mesma sé garante legitimidade de accdo disciplinar ao empregador quando o trabalhador
pratica alguma infraccdo disciplinar, constituindo tal infraccdo numa justa causa para a
aplicacdo de uma medida disciplinar (méxime o despedimento disciplinar), tal como
determina o art.° 46° da LGT que o empregador tem poder disciplinar sobre os trabalhadores

ao seu servico e exerce-0 em relacdo as infraccdes disciplinares por estes cometidas.

Resulta da interpretacdo desta disposicdo legal que o exercicio do poder disciplinar
sancionatorio esta condicionado ou limitado a pratica de uma infracgdo disciplinar por parte
do trabalhador, infraccéo esta que o legislador angolano cuidou de definir que, para efeitos da
aplicacdo da LGT, deve-se entender, nos termos do n° 18 do art. 3°, como sendo: “O
comportamento culposo do trabalhador que viole os seus deveres resultantes da relacdo

[e22]

juridico-laboral, designadamente os estabelecidos no art.44°”.

Porém, embora o legislador tenha delimitado o que se deve entender por infracgdo
disciplinar, ha uma parte da doutrina trabalhista que entende ndo serem taxativas as mencoes
do art.44° para efeitos de exercicio do poder disciplinar. A mencdo é meramente
exemplificativa, ou seja, podem caber mais actos do trabalhador que, embora néo estejam
tipificados, acarretam consequéncias para o empregador. Fala-se de comportamentos extra--
laborais do trabalhador que tenham alguma repercussé@o da sua actividade laboral ou mesmo

na empresa.
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A reconducdo 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 violagdo daqueles interesses, isto é, da pratica de uma infraccdo disciplinar.
Assim, ndo actua licitamente o seu direito o empregador que sanciona disciplinarmente
um trabalhador por uma conduta correspondente ao exercicio de um direito proprio
laboral ou ndo laboral — a recusa de cumprimento de uma ordem ilegal, o aproveitamento
de uma permissdo de actuacdo conferida pela lei, a reclamagdo contra situagédo
discriminatéria, ou uma conduta atinente a vida pessoal do trabalhador, logo, no exercicio
do direito a intimidade da vida privada.

(idem, p. 185)

Logo, é entendimento de que a licitude do exercicio do poder disciplinar pelo
empregador deve corresponder a pratica de uma infraccdo disciplinar pelo trabalhador, sendo
que este se encontra adstrito as obrigacOes decorrentes do contrato de trabalho. Assim,
tomando o poder disciplinar como um direito subjectivo, considera-se a lei o primeiro e

principal limite ao seu exercicio.

1.2.4.1.2. Limites em razdo da Matéria, do Tempo e do Lugar

O exercicio do poder disciplinar também encontra limites quanto a matéria, tempo e
lugar. E estes limites sdo relativos a conduta do trabalhador, e a execucdo ou vigéncia do

contrato de trabalho:

a) Em raz&o da matéria — s6 podem ser sancionadas com medidas disciplinares as ac¢des ou
omissdes relacionadas com a prestagéo de trabalho;

b)Em razdo do tempo — o exercicio do poder disciplinar €, naturalmente, condicionado a
vigéncia do contrato de trabalho. Neste aspecto, além da observancia dos prazos de
prescricdo e caducidade, constata-se, também mais uma vez, a relatividade do poder
disciplinar. Portanto, s6 pode ser exercido contra um trabalhador em exercicio de funcdes
e dentro dos prazos previsto no art.61°.

c) Em razéo do lugar — regra geral, ndo pode o trabalhador sofrer sangdes disciplinares por
factos ocorridos fora do local de trabalho.

(Silva, 2013, p. 189)

Estes limites tém a sua relevancia no facto de procurarem proteger o trabalhador contra
a arbitrariedade do empregador, na medida em que este s6 podera exercer o poder disciplinar
dentro dos prazos que a lei prevé no art.61°, bem como somente, regra geral, sobre matérias
ligadas directamente com a prestacdo do trabalho e n local de trabalho. Naturalmente que os
limites do lugar e matéria abarcam algumas excepgdes que acima ja referimos, que tem que
ver com as condutas extralaborais do trabalhador poderem, até certa medida, ser objecto de

sancéo disciplinar.
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1.2.4.1.3. Garantias de Defesa. Procedimento Disciplinar

Para o exercicio do poder disciplinar, a lei, embora confira liberdade ao empregador
quanto a decisdo a tomar, ndo deixa de exigir o cumprimento de certos tramites legais,
fazendo com que a formacdo da vontade que a conduta do empregador traduz, resulte de um
processo que, logicamente, se enquadra entre as garantias dos trabalhadores e da legalidade.
Neste sentido, importa fazer referéncia ao procedimento disciplinar, previsto no art.48° a 55°
da LGT.

O procedimento disciplinar, destina-se a assegurar a clareza e transparéncia da decisdo
assumida pelo empregador, a0 mesmo tempo que garante ao trabalhador o direito a
defender-se. A sua elaboracdo faculta ainda a possibilidade de sindicar eficazmente a
aplicagdo das sangoes disciplinar.

(idem, p. 23)

Este procedimento é entendido como sendo a sequéncia de actos impostos por lei que
visam a aplicacdo de uma medida disciplinar ao trabalhador infractor, sendo esta uma
faculdade legal atribuida ao empregador, na medida que ao final de um procedimento
disciplinar em que o trabalhador tenha cometido uma infraccdo grave, decida em aplicar a

medida disciplinar adequada aquela conduta.

(...) Se a lei impde a observancia de tramites na formacdo da vontade é porque 0s
considera indispensaveis a garantia dos interesses, sobretudo, dos trabalhadores. Os
artigos 50° a 61° da LGT, de maneira inequivoca consubstanciam o direito de defesa do
trabalhador prescrevendo, sob pena de nulidade, a audiéncia prévia do trabalhador; a sua
convocacdo e consequente audicdo para uma entrevista que deve ser reduzida a escrito e
um prazo antes do qual a medida disciplinar ndo pode ser validamente decidida. O
exercicio do poder disciplinar tem que ser processualizado, dada a sua esséncia punitiva,
e esta exigéncia justifica plenamente a nulidade da sancdo proferida sem processo
disciplinar.

(idem, p. 190)

O procedimento disciplinar representa, portanto, uma garantia do emprego do
trabalhador, na medida em que confere poder a este de defender-se dos factos a si imputados.
A importancia e obediéncia a este limite, pelo empregador, € garantida pela propria lei,
qguando, declara nulo o despedimento disciplinar que ndo for acompanhado de um processo

valido, tal como prevé o art.° 208°.
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1.2.4.1.4. O Controlo Judicial

Em termos préaticos, na grande maioria dos casos, 0 conhecimento ou até mesmo o
controlo judicial, da forma como, de facto, o poder disciplinar é exercido, sé se verifica
depois da constatacdo de um facto consumado (depois de uma medida disciplinar aplicada), j&
que as acgOes sobre matéria disciplinar que vao em tribunal sdo, maioritariamente, as ac¢des

de impugnacéo do despedimento.

O limite, por exceléncia, da liberdade de ac¢do do empregador no exercicio do poder

disciplinar, € representado pelo controle judicial. Este controle é exercido a posteriori,

por provocacdo do empregado que, normalmente, ndo se conforma com a penalidade

irrogada ou que entender injusto seu despedimento. (idem, p. 190)

Portanto, todo o processo de aplicacdo de medidas disciplinares conservatérias se
mantém dentro do centro de trabalho ou empresa, e ndo é pois de facil controlo, uma vez que
a decisdo do empregador goza de execucdo imediata, isto é, tdo logo € comunicada ao

trabalhador, sem que tal medida seja submetida a qualquer 6rgdo externo para validacéo.

Com isso, somente o controle judicial pode, nestes termos, limitar o exercicio do poder
disciplinar do empregador, contando que pode anular a medida disciplinar aplicada que, por
imperativo legal estdo sujeitas a um procedimento, ou também pode julgar improcedente tal
medida por entender que ndo tenha havido infraccdo disciplinar que justifique a medida

aplicada.

1.2.4.2. Limites Internos:

De acordo com a definicdo apresentada por Sérvulo Correia Apu Silva (idem, p. 191)),
«0s limites internos da discricionariedade sdo aqueles que condicionam a propria escolha
entre as varias atitudes abstractamente possiveis, fazendo com que algumas deixem de o ser,

embora ndo haja lei expressa que as proiba.»
Nessa perspectiva, sdo de referir como limites internos, o fim e a graduagéo:
1.242.1. OFim

O exercicio do poder disciplinar representa o poder que a lei confere ao empregador de
tutelar os seus interesses ou da empresa. Esta caracterizagdo privada e egoistica do poder

disciplinar tem grandes implica¢Ges; embora que o poder disciplinar seja atribuido por lei para
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a tutela dos interesses do empregador, serdo mesmo esses interesses a limitar a actuacéo do

mesmo.

Neste prisma, por exemplo, sera considerada legitima a medida disciplinar aplicada ao
trabalhador pela pratica da infraccdo de desobediéncia que fira os interesses empresariais do
empregador; mas essa legitimidade ja sera afastada se a medida for aplicada em resultado de
uma conduta atinente a vida pessoal do trabalhador que desagrade o empregador, isso desde
que ndo tenha implicacGes no cumprimento dos seus deveres ou atente contra os interesses da

empresa. (Silva, 2013)
1.2.4.2.2. A Graduacdo da Medida Disciplinar. Principio da proporcionalidade

Este, e Gltimo, é o limite ao exercicio do poder disciplinar que também merece grande
atencdo, pelo facto de consistir exactamente no quantum da medida disciplinar a aplicar. Esta
matéria revela-se muito importante, na medida em que se pretende saber se, diante de uma

infraccdo disciplinar, pode o empregador aplicar a medida que Ihe convier.

A resposta é naturalmente negativa, na medida em que, tal permissao levaria a excessos
das medidas aplicadas. Portanto, ao aplicar a medida disciplinar (a reducdo temporaria do
salario e o despedimento disciplinar) o empregador deve seguir a regra da graduacdo da
medida disciplinar, prevista no art.51° LGT.

Devem pois ser ponderadas todas as circunstancias agravantes e atenuantes no caso
concreto e 0s usos da empresa em situacOes andlogas anteriores — a limitacdo objectiva da
discricionariedade no exercicio do poder impde também aqui limitacBes acrescidas por
obrigar, pelo menos, a justificacdo objectiva das diferencas de tratamento (se, por
exemplo, uma trabalhadora tiver relagdes amorosas no local de trabalhado com o seu
superior hierarquico, ndo parece legitimo despedir a primeira com base na sua conduta
moral e ndo o segundo por ser um trabalhador mais importante para a empresa).

(idem, p. 193)

Logo, percebe-se que, com a graduacdo da medida disciplinar, o legislador procurou
acautelar as situacbes de excessos das medidas ou injustica laboral, no sentido de que, o
empregador devera considerar e ponderar todos os factos em volta da infraccdo cometida, tais
como: a sua gravidade e consequéncia, o grau de culpa do trabalhador, os seus antecedentes

disciplinar e as circunstancias agravantes ou atenuantes da sua responsabilidade.
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1.3. MODALIDADES DAS MEDIDAS DISCIPLINARES

Quando se fala de medidas disciplinares, quer-se referir as sangfes ou punic¢oes
aplicaveis ao trabalhador infractor. O exercicio do poder disciplinar pelo empregador
materializa-se na possibilidade que este dispbe de aplicar uma san¢do ao trabalhador pela

pratica de uma infraccdo.

Porém o legislador ordinario ndo nos apresenta uma definicdo de medida disciplinar,
ficando aberta a interpretacdo do aplicador. Estas medidas estdo previstas no artigo 47° da
LGT, que passamos a descrever:

1.3.1. Admoestacao Verbal ou Simples

A admoestacdo por parte do empregador resume-se em chamar a aten¢édo do trabalhador
que tenha adoptado uma conduta reprovavel, que ndo seja grave ao ponto de ameacar a
relacdo de trabalho. Com esta medida o que o empregador pretende é censurar, oralmente, o
trabalhador, sendo que esta medida apresenta-se como a menos grave em relacdo as outras e,

para a aplicacdo da mesma, o legislador ndo sujeita ao processo disciplinar, como nas demais.

Contrariamente a esta admisséo do legislador, ha uma oposicdo que defende a audiéncia
prévia do trabalhador para a aplicacdo da referida medida, com fundamento no facto de este
ser confrontado com facto a si imputados e, dai a necessidade de ser ouvido antes, a menos
gue seja autuado em flagrante, facto que dispensaria a audiéncia prévia: «o trabalhador sera
confrontado com os factos a si imputados, dai a necessidade d audiéncia prévia para que se
possa aplicar validamente a admoestacdo. A menos que o trabalhador seja encontrado em

“flagrante delito”, facto de dispensaria a audiéncia prévia». (idem, p. 57)

Esta visdo parece-nos fazer sentido, considerando a possibilidade de o trabalhador ndo
ter cometido a infraccdo disciplinar pela qual é censurado e, o legislador, ao sujeitar a
aplicacdo desta medida a um processo curto e de pouca complexidade (audiéncia prévia),

asseguraria o direito de defesa do trabalhador.

Contudo, apesar de o legislador ndo ter assegurado o direito de defesa do trabalhador
quanto a aplicacdo desta medida, entendemos ndo haver ameaca a estabilidade do emprego do
mesmo, sendo que tal medida ndo constitui antecedentes na eventualidade de uma posterior

infraccéo.
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1.3.1. Admoestacdo Registada

Do ponto de vista do contetudo, esta medida equipara-se com a anterior, mas difere
daquela em relacdo a forma e efeitos que da lugar, isto é, a aplicacdo desta medida é feita
através de um registo no processo individual do trabalhador, conforme dita o art.55°, registo
este que servird como antecedente disciplinar, para efeitos de aplicacdo de uma medida

disciplinar mais grave, tal como podemos depreender do art.°51°.

De igual modo, o legislador também pde de fora de um processo disciplinar a aplicacao
desta medida ficando outra vez, o trabalhador, desprovido do seu direito de defesa. Aqui,
vamos concordar com a posicdo de Nigiolele que salienta que esta solucéo do legislador viola
o direito de defesa do trabalhador, que goza de protecc¢do constitucional, nos termos do n°4 do
art.° 29° (CRA), que consagra que todos tém direito a que uma causa em que intervenham seja
objecto de decisdo (...) mediante processo equitativo.

(...) A opgdo do legislador angolano viola o direito a defesa constitucionalmente

consagrado, as disposicOes acima referidas e, por consequéncia, permite a agravacéo de

uma posterior sangéo disciplinar sem que o trabalhador tenha exercido o direito de defesa
no ambito de um processo disciplinar anterior. (idem, p. 58)

A referéncia ao processo equitativo é em relacdo as garantias de defesa do arguido,
incluindo nestas o exercicio do contraditério, sendo que a necessidade do mesmo processo é
ainda referida na CRA, como garantia constitucional, o direito a defesa, n°1 do art.° 67° (com

as devidas adaptacgdes), portanto, a audiéncia prévia asseguraria este direito.

Portanto, esta construcdo teorica inquestionavel no Direito Penal aplica-se, mutatis
mutandis, ao Direito do Trabalho no &mbito do exercicio do poder disciplinar, enquanto
faculdade de punir o trabalhador pelo cometimento de uma infraccéo disciplinar.

1.3.2. Reducdo Temporaria do Salario

Outra medida disciplinar que merece a nossa apreciacao € a de reducdo temporaria do
salario, que nos termos do n°2 do art.° 47° pode ser fixada num periodo que vai de um a seis
meses, cuja determinacéo fica dependente da gravidade da infrac¢do, ndo podendo tal reducéo

ser superior a 20% do salario-base mensal.

Ao sujeitar a reducdo do salario a tais limites, entendemos que a intengéo do legislador é
de evitar que a ndo remuneracdo do trabalhador ponha em causa a sua subsisténcia e a da sua

familia; O que se procura com esta medida é sancionar pecuniariamente o trabalhador, isto €,
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ndo retribui-lo, na plenitude, pelo trabalho j& prestado em consequéncia do cometimento de

uma infraccéo disciplinar.

Importa salientar que o valor descontado ao trabalhador deve ser depositado pelo
empregador na seguranca social, sendo que tal deposito tem de ser feito com a mengéo
«medidas disciplinares» e 0 nome do trabalhador, devendo também incidir sobre esses valores
as contribuic6es do trabalhador e do empregador para a segurancga social, conforme o n° 3 do
art.47°,

Esta posicao do legislador, quanto ao destino da medida, é compreensivel, pois poderia
ser especialmente tentador para o empregador a aplicacdo repetida desta medida ao
trabalhador como fonte de reducdo de custos; Dito de outro modo, para além da medida
resultar numa reducdo do patriménio do trabalhador, significaria também um enriquecimento

do empregador, pois este receberia o trabalho sem pagar por ele.

1.3.3. Despedimento Disciplinar

O despedimento disciplinar, que é a ultima das medidas disciplinares e considerada
como a mais grave, portanto a ultima racio, é definida com sendo o acto unilateral, vinculado,
constitutivo e recepticio, através do qual o empregador extingue a relacdo juridico-laboral
com o trabalhador infractor. Importa, entender as suas caracteristicas:

a) Unilateral — porgue a iniciativa depende da vontade do empregador;

b) Vinculado — porque o acto de despedir deve ter por fundamento uma justa causa, ndo

devendo ser permitido o despedimento ad nutum;

¢) Constitutivo — porque o acto de vontade do empregador produz efeitos por si mesmo,

sem necessidade de confirmacéo judicial;

d) Recepticio — porque se torna eficaz depois de ter sido recebida pelo trabalhador, ou

dela tiver conhecimento, nos termos do n° 1 do artigo 224° CC.
(idem, p. 74)

A medida de despedimento disciplinar, tal como acima referimos, constitui a ultima
ratio das medidas disciplinares previstas pelo art.°47°, ou seja, € a Ultima das medidas a que o
empregador recorre sempre que a infraccdo do trabalhador for de grande gravidade. Resulta
do art.° 205° da LGT que o despedimento s6 pode ser validamento decidido com fundamento
em justa causa e, relativamente a este critério da justa causa, importa referir que tem sido

distinto entre justa causa subjectiva e justa causa objectiva.

Na compreensdo do conceito de justa causa esta subjacente um motivo justificativo para
a extingdo da relacdo de trabalho, por a mesma se tornar impossivel. A justa causa a que nos
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referimos é a subjectiva, onde se enquadra o comportamento censuravel do trabalhador com
relevancia para o exercicio do poder disciplinar que, a nivel do ordenamento juslaboral
angolano corresponde a uma infrac¢do disciplinar grave que torna impossivel a manutencao

da relacéo de trabalho.

Porém, importa referir que, no que toca a justa causa do despedimento, constantes do
artigo 206°, o legislador angolano adoptou um conceito indeterminado, seguido de um
enunciado exemplificativo de infrac¢Oes tidas como graves para efeito de justa causa para o
despedimento. Deixa-se, com isso, ao aplicador da lei, um alargado ambito de concretizacdo
de condutas do trabalhador que podem ser consideradas graves. Assim, apesar dessa
enumeracdo exemplificativa, parece que o trabalho do aplicador do Direito ndo esta facilitado
pela formulacdo vaga do legislador, pois para efeito de despedimento, ndo basta que acorra a
infraccdo, sendo necessario que seja grave o suficiente ao ponto de tornar impossivel a
manutencdo da relacdo de trabalho, ou seja, impdem-se que tanto a infraccdo como a sua
gravidade sejam cumulativos. Desta feia, no que se refere ao quantum para uma infraccéo se
considerar grave, parece que os limites estdo longe de alcangcar um consenso, isto porque a
gravidade da infraccdo variara de acordo com os interesses e a organizacdo de cada empresa.
(Nigiolele, 2014)

1.4. EXERCICIO ABUSIVO DO PODER DISCIPLINAR

Depois de apresentarmos 0s conceitos e teorias que giram em volta do poder
disciplinar, estamos em condicdes de relacionar este a um acto abusivo, isto é, estudar como o

exercicio deste poder pode ser abusivo.

Do ponto de vista literal, os termos “exercicio” (que significa praticar 0s actos
préprios de uma profissdo ou cargo) e «abusivo» (que quer dizer: mau uso, USO eXCessivo, Uso
errado ou injusto), e indo mais além, pode também significar pratica contraria as leis e aos
bons usos e costumes, contravencdo e irregularidade, nos ddo uma ideia do que é entdo o

exercicio abusivo do poder disciplinar.

Dos significados acima referidos, podemos entender o exercicio abusivo do poder
disciplinar como sendo um acto pelo qual, o0 empregador, de forma ilegal aplica uma medida
disciplinar abusiva, contando que, para tal, 0 empregador € motivado por factos relativos ao
trabalhador, mas, que por lei, que ndo constituam justa causa para aplicagdo de uma medida
disciplinar.
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A relevancia deste capitulo surge com a pertinéncia do assunto no &mbito do exercicio
do poder disciplinar, sendo que a Lei Geral do Trabalho prevé e sanciona o exercicio abusivo
do poder disciplinar, no seu art.57°. A consagragdo da figura do “abuso” do poder disciplinar
no direito do trabalho é a concretizacdo da regra geral do abuso de direito, consagrado no
art.334° do cddigo civil angolano, sendo este uma regra da maxima generalidade e é aplicavel
em toda ordem juridica. (Ascensédo, 2002)

1.4.1. Abuso do Direito

O exame do abuso do direito, na histéria do Direito, partiu da nocdo de direito
subjectivo, sendo este compreendido, em linhas gerais, como o poder atribuido a um sujeito
de exigir de outrem a adopcéo de um comportamento (positivo ou negativo) que se destina a

realizacdo de um interesse legitimo.

Cuida-se de uma permissdo conferida pela ordem juridica, pela qual se esta
autorizado a satisfazer os interesses dos sujeitos de direito, de um lado e, de outro, a exigir de
outrem o cumprimento do seu respectivo dever sob pena de imposicdo da san¢do previamente

fixada pela ordem juridica.

Sob o ideario da revolucdo francesa, como refere a doutrina, as nogdes de direito e de
abuso de direito eram, em principio, no¢oes antinomicas, isto €, sob o argumento de que o
exercicio de um direito ndo poderia causar danos a quem o exerce, houve realmente
abusos no proceder do titular do direito subjectivo. A compreensdo do abuso do direito
permite avaliar e equilibrar os interesses de disputa, e viabiliza ao intérprete apreciar 0s
motivos que legitimam o exercicio dos direitos, condenando como anti-sociais todos que
ndo se harmonizam na sua esséncia com o espirito e com a finalidade da lei, embora
sejam praticados em uma aparente conformidade com as disposi¢cfes normativas. O
Direito, neste quadro, passou a permitir o arbitrio das partes e a impunidade de todos
aqueles que, a pretexto de exercer um direito subjectivo, desvirtuavam a sua finalidade
social para causar um dano injusto contra terceiros. O argumento de apenas e tdo s6 se
estar a exercer um direito reconhecido por lei era invocado com frequéncia e, em
principio, era o suficiente para que se afirmasse a licitude das ac¢des humanas que, inicio,
ndo houveram limitacdes impostas ao exercicio dos direitos pela norma juridica. Ja no
final do século XIX, surge entdo uma reaccdo a nogdo de absolutismo dos direitos
individuais: constata-se que ndo somente o poder do Estado € de ser relativizado, como
também devem ser relativizados os préprios direitos conferidos ao homem. Significa que
o direito subjectivo passa a encontrar limites nas proprias regras de convivio social, nas
nog¢des de bem-estar e nas exigéncias de justica social.

(Guerra, s.d, pp. 301-302)

A teoria do abuso do direito tém sido atribuidas origens longinquas, que se situariam no
direito romano e continuariam por todo o direito posterior. Entretanto, tal teoria nasce e firma-

se no contexto historico-social do liberalismo capitalista como reac¢cdo a mentalidade que o
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século anterior impusera a0 mundo dos codigos de direito privado e a contradigdes insitas
entre os principios formulados e a pratica, quer no ambito das relacfes entre os particulares,

quer no das relagdes entre entes e a administracdo publica.

Assim, a locucdo ‘“abuso do direito” surge na doutrina francesa, pelo autor belga
Laurent, nos finais do século passado, para designar situagdes nas quais uma pessoa que agira
formalmente nos termos de um direito subjectivo fora, portanto, condenada, por anomalias no
seu exercicio. Assim, O abuso do direito traduz-se num acto ilegitimo, consistindo tal
ilegitimidade precisamente num excesso de exercicio de um determinado direito subjectivo,

sendo que este exercicio ultrapassa os limites impostos por lei. (Silva, 2004)

Na nossa legislacéo, essa figura vem prevista no art.° 334° do CC que proibe o abuso do
direito, porquanto que a nocao apresentada faz parte das disposicdes gerais sobre 0 exercicio e
tutela dos direitos. De acordo com o citado artigo: «E ilegitimo o exercicio de um direito,
quando o titular exceda manifestamente os limites impostos pela boa-fé, pelos bons costumes

ou pelo fim social ou econdémico desse direito».

Importa-nos salientar o limite da boa-fé que corresponde, no direito civil, ao principio
da boa-fé, obriga que as partes, no caso, o empregador, haja segundo um padrdo objectivo de

comportamento.

A boa-fé, segundo Carmo (2015, p.31) «é a regra de valoracdo de condutas das partes
como honesta, correcta e leal. (...) Reconhece-se ao agente a liberdade de prosseguir 0s seus
proprios interesses, mas nessa prossecucdo deve evitar, na medida do possivel, sacrificar

injustificadamente interesses alheios».

Chama-se, aqui, a boa-fé objectiva, que é um critério normativo de valoracdo da
conduta humana como honesta e correta. Um padrdo objectivo de comportamento das partes,
um principio norteador da conduta das partes, isto €, actua como regra imposta do exterior e
que as pessoas devem observar. O empregador, nesses termos, na sua actuacdo, depare-se com

este principio como limitador do exercicio do poder disciplinar.

Esta regra geral do abuso de direito apresenta os limites aos quais o exercicio de um
direito deve sujeitar-se. Desta feita, importa-nos fazer um mutatis mutandis do mesmo

preceito relativamente ao abuso do poder disciplinar.
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Tal como refere Ascenséo (2002), a problematica do abuso do direito assenta nos actos
emulativos, e destacamos um aspecto muito importante nesta visdo, que nos leva a concluir
que o caracter abusivo do poder disciplinar é objectivo, e isto compreende-se pelo facto de a
lei prever as situacdes de abuso. O acto abusivo € ilegal desde que desconforme a padrdes
objectivos de comportamento, ndo se exigindo, deste modo, a consciéncia do titular de

prosseguir um exercicio contra o direito.

Os actos emulativos s@o a queles de exercicio de um direito com o fim de prejudicar outrem,
sendo que a sua admissibilidade foi, desde hd muito afirmada pela doutrina, correspondendo 0s actos
emulativos aqueles que, na concepcdo subjectivista tradicional, integravam a figura do abuso do
direito e esta figura que hoje é concebida em termos mais amplos, ndo deixa de compreender 0s actos

emulativos.
(idem,
p. 45)
A figura do abuso do direito tem por base a ideia de que o empregador, distorcendo 0s
principios norteadores da aplicacdo da medida disciplinar e o seu regime, aplica

indevidamente uma medida disciplinar.

A lei qualifica como ilegitimo o exercicio abusivo de um direito subjectivo, porém, ndo
dita as consequéncias do mesmo abuso, podendo, neste caso, as consequéncias ser de natureza
diversa, tais como a restauracdo natural e eliminatéria dos efeitos do acto abusivo e a
obrigacdo de indemnizar que, no caso de despedimento disciplinar, seria a reintegracdo no

posto de trabalho ou a indemnizagéo.

O exercicio de um direito subjectivo deve situar-se dentro dos limites das regras da boa-
fé, dos bons costumes e ser uniforme com o fim social ou econémico para que a lei lhe
conferiu esse direito: sempre que se excedam tais limites, ha, portanto, abuso do direito.
A ilegitimidade do abuso do direito néo resulta da violacdo formal de qualquer preceito
legal concreto, mas da utilizacdo manifestamente anormal e excessiva do direito.

(idem, p. 13)

Tradicionalmente tinha-se o entendimento de que o exercicio abusivo de um direito
implicava que o respectivo titular tivesse a intensdo de prejudicar outrem (que o titular agia
com dolo directo), mas actualmente a doutrina dominante € de opinido que o exercicio do
direito que viole os limites legais impostos constitui abuso, independentemente do animus do

seu titular ou até da consciéncia deste do caracter abusivo do comportamento que adopta.

27



1.4.2. Abuso do Poder Disciplinar: Artigo 57°da LGT.

Nos termos do citado artigo, consideram-se abusivas as medidas disciplinares aplicadas

pelo facto de um trabalhador:

a) Ter reclamado legitimamente no uso do direito que lhe confere a alinea h) do artigo

43.°, contra as condigdes de trabalho e a violagdo dos seus direitos.

Esta previsdo compreende-se pelo facto de existir uma subordinacdo juridica do
trabalhador em relacdo ao empregador, sendo que aquele presta o trabalho consoante as
condigdes que lhe forem disponibilizadas por quem tenha o poder de direc¢do. Sucede,
porém, que as condicGes de trabalho podem ndo ser adequadas para o efeito, pondo, portanto,

em risco a saude ou integridade fisica.

Assim, no caso da previsdo da alinea a), se o trabalhador reclamar das condi¢des de

trabalho e, ndo sendo respondido, se negar a prestar trabalho (situacdo que levaria a
desobediéncia: comportamento que constitui infraccdo disciplinar), qualquer medida

disciplinar aplicada pelo empregador com fundamento em infraccdo disciplinar por

desobediéncia sera considerada abusiva.

Importa, aqui, fazer uma remissdo a antiga LGT (lei 2/00 de 11 de Fevereiro), na alinea
b) do n°1 do seu art.59° que considerava como abusiva qualquer medida disciplinar aplicada
ao trabalhador pelo facto de se recusar a cumprir ordens a que ndo deve obediéncia. Esta
previsdo foi ocultada pela nova lei geral do trabalho, mas entendemos que a interpretacao e

alcance da alinea a) do n°1 do art.°57° seja extensiva a este entendimento.

b) Exercer ou ser candidato ao exercicio de funcBGes de representacdo
sindical ou no érgéo de representacdo dos trabalhadores ou outras fungdes destas

resultantes.

Quando a liberdade sindical que, alids é um direito constitucionalmente consagrado, a
proteccdo legal do trabalhador nesta condicdo justifica-se, pelo facto de os sindicatos
representarem uma defesa dos direitos dos trabalhadores pelo que, a lei confere uma
proteccdo especial contra o despedimento dos trabalhadores com tais funcdes, sujeitando o
despedimento desses a uma tramitacdo especial, aplicando-se as disposi¢des do n°3 do art. 50°

(@ comunicacdo da medida disciplinar deve ser comunicada ao sindicato ou Orgdo de
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representacdo), o n°2 do art.53° (a suspensédo do trabalhador durante a instrugdo processual

dever ser comunicada ao sindicato).

Tal como refere Martinez (2003, p. 1045) «Os sindicatos tém um papel relevante no
direito do trabalho, em especial as lutas sociais que desencadearam, levando a modificacdes
deste ramo do direito, designadamente no que respeita a uma melhoria nas condicdes de

trabalho».

Nesses termos, poderia 0 empregador, aplicar uma medida disciplinar ao trabalhador
pela pratica de uma suposta infraccdo quando, no fundo, pretende ameacar de despedimento
ou mesmo despedi-lo por entender que a sua sindicancia representa uma “ameaga’ a sua livre
actuacéo.

Os delegados sindicais e os membros de direc¢do de associacdo sindical — alias, como

outros representantes institucionais dos trabalhadores - tém uma posi¢do na empresa que

é, a um tempo privilegiada, mas, de outra parte, mais fragil do que a dos restantes

trabalhadores, ja que, pelas fungdes que exercem, sdo trabalhadores mais expostos
perante o empregador.

(Ramalho, 2012, p. 75)

Nessa perspectiva, a lei vem salvaguardar o emprego do trabalhador, na medida em que
considera abusiva a medida disciplinar aplicada. Essencialmente, a proibicao legal de aplicar
medidas abusivas é um mecanismo de controlo do poder do empregador e, acima de tudo, um

meio de protec¢éo do trabalhador.

Ademais, a compreensdo do regime do abuso do poder disciplinar ganha uma
clarificacdo particular se partirmos da consideracdo do poder disciplinar como um direito
subjectivo, por isso, sujeito a limites no seu exercicio. O poder disciplinar € um direito
subjectivo na modalidade do direito potestativo, podendo ser extintivo ou modificativo,
conforme a configuracdo da relagdo de trabalho posteriormente ao exercicio desta faculdade
atribuida por lei ao empregador.

Seguindo a posicéo de Heinrich Hoster Apud Nigiolela, (2014, p. 108), segundo a qual

o0 exercicio eficaz de um direito potestativo deve ser preenchido de trés pressupostos:

a) A verificacdo do condicionalismo justificativo que legitima o seu exercicio. Neste
pressuposto enquadram-se as infrac¢Oes disciplinar cometidas pelo trabalhador;
b) A validade da declaragdo mediante a qual se exerce o direito potestativo existente.
Enquadram-se neste pressuposto as formalidades legais para que a ordem juridica
reconheca eficacia da declaracdo ou acto pelos quais o poder disciplinar é exercido — o
processo disciplinar;

29



¢) A observacdo de regras relativas ao abuso do direito. Para que o direito potestativo seja
eficaz torna-se imprescindivel que ndo se verifiqguem situacdes de abuso do direito. E
neste &mbito que se situa a problematica do exercicio abusivo do poder disciplinar.

Verifica-se, em relacdo ao exercicio do poder disciplinar, regra geral, que cabe ao
empregador a faculdade de escolher a oportunidade de agir (poder do empregador decidir em
actuar ou manter-se inactivo) porém, e apesar da mencionada discricionariedade, o
empregador ndo pode demitir-se do seu poder disciplinar, pretendendo que a medida seja

aplicada por uma entidade externa, designadamente o tribunal.
1.4.3. Presuncao do Abuso do Poder Disciplinar

A questdo pertinente, neste &mbito, coloca-se no facto de saber o alcance da presungéo
do abuso do poder disciplinar, sendo que tal assunto enquadra-se no @mbito da producgéo de
prova do despedimento abusivo.

A presuncao do abuso de poder na medida disciplinar faz-nos partir do pressuposto de ter

havido um comportamento do trabalhador susceptivel de ser sancionado com a medida

disciplinar abusiva. Porém, ao empregador sera exigido que prove que a medida

disciplinar teria sido aplicada mesmo que ndo houvesse nenhuma das situagfes que o

legislador presumiu como sendo de exercicio abusivo do poder disciplinar. Ou seja, 0

empregador terd de provar que com a medida disciplinar ndo pretendeu prejudicar o
trabalhador mas sim sanciona-lo por uma infracgao.

(idem, p.110)

Depreende-se daqui que, o énus da prova do caracter ndo abusivo da medida disciplinar
aplicada cabe ao empregador, sendo que para o trabalhador que impugne o despedimento
abusivo basta provar a existéncia de um dos factos mencionados no artigo 57°, isto €, provar
que a medida disciplinar seguiu-se ao exercicio de um direito reconhecido por lei, provando, o
trabalhador, que o empregador visou prejudica-lo e ndo sanciona-lo pela pratica de uma

infraccdo disciplinar.

Em face de omissdo do legislador laboral no que respeita ao 6nus de prova do poder
disciplinar, atendendo a subsidiariedade do direito civil em relacdo ao direito do trabalho,
entendemos que sera de aplicar o art.342° do CC sobre o énus da prova. Neste sentido,
caberd ao empregador provar os factos constitutivos do seu direito subjectivo — o poder
disciplinar. A apresentacdo de provas dos factos constitutivos legitima o exercicio do
poder disciplinar. (idem, p. 46)

Porém, para o trabalhador a que se refere a alinea b) do art.57°, basta que este prove a
sua qualidade de dirigente ou delegado sindical, sendo que no caso do empregador, a medida
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disciplinar aplicada seré tida como abusiva se ndo conseguir provar a justa causa para tal
medida.

1.4.4. Consequéncias juridicas da medida disciplinar abusiva

N&o se questiona que o abuso do poder disciplinar seja fonte de responsabilidade civil,
cujos efeitos sdo subsumiveis ao art. 483° do CC, (regime geral da responsabilidade civil), por
ser um acto antijuridico revelado na sua contrariedade ao elemento axiologico da prerrogativa
individual exercida, acarretando-lhe como reaccdo légica por parte do ordenamento juridico a

recusa da tutela que, nao fora tal contrariedade, seria adequada ao caso concreto. (Sa, 2005)

Assim, prevé o art. 58° que, diante de uma medida disciplinar abusiva, e se for

confirmada a presuncao de tal medida, o empregador sera condenado, respectivamente:

a) Se a medida disciplinar for a de reducdo do salario, em indemnizacao
correspondente a cinco (5) vezes o valor da percentagem do salario que o trabalhador deixou

de receber;

b) Se a medida disciplinar tiver sido a de despedimento disciplinar, em

indemnizacdo calculada nos termos do art. 236°, acrescidos de mais cinco (5) salarios;

A mesma disposicdo legal permite que, nas situacdes de medida disciplinar aplicada
pelo facto de o trabalhador ter reclamado legitimamente, no exercicio do seu direito, as partes
possam optar pela reintegracdo imediata, com o pagamento dos salarios que deixou de receber

até a reintegracdo ou pela indemnizacdo nos termos da al. a) do n°1 do mesmo artigo.

Relativamente ao despedimento disciplinar, vemos ndo haver uma garantia legal de
reintegracdo do trabalhador, que seria uma consequéncia légica do abuso do direito,
correspondendo a restituicdo in natura que, no ambito da responsabilidade civil, seria a
obrigagdo de pbr o trabalhador na situacdo em que estaria se ndo fosse o acto abusivo. Ao
invés disso, o legislador preferiu optar pela indemnizacdo, que corresponde na restituicdo por

mero equivalente.

Posicdo que tem sido muito criticada ao nivel de algumas vozes do Direito do trabalho
angolano, como a jéa citada professora Nigiolela dizendo que «neste caso esta a admitir-se que
um despedimento abusivo tenha eficacia juridica, ficando o trabalhador com direito a
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indemnizacdo. Em altimo caso, o legislador esta a permitir — embora de forma atenuada

(com a indemnizag&o) — o exercicio abusivo do poder disciplinar». (idem, p. 112)

Outra consequéncia do abuso do poder disciplinar aplicavel ao empregador sdo as

multas por contravencéo a LGT.

1.4.5. A estabilidade de emprego contra o despedimento abusivo

Este é um dos topicos que consideramos mais relevantes do nosso trabalho, pois tem
que ver com um dos principios fundamentais do direito do trabalho, o principio da protecgéo.
A estabilidade de emprego é, na verdade, uma concretizacdo do principio da proteccdo do

trabalhador.

Embora a lei prevé duas medidas susceptiveis de exercicio abusivo, entendemos focar
mais no despedimento por ser um acto extintivo do contrato de trabalho.
Nos dia de hoje, é unanime a ideia de que o trabalho constitui a principal, se ndo a Unica
fonte de rendimento do trabalhador. Contudo, mais do que constituir a principal fonte de
rendimento do trabalhador, o emprego, o lugar, o posto de trabalho sdo factores de
estatuto social e condi¢bes de equilibrio psicolégico, interferem com valores da
personalidade. (...) é um factor de estabilidade social na medida em que, numa sociedade
onde graca o desemprego em massa, é susceptivel de entrar em convulsao social. (...). O
principio da estabilidade do emprego e a ideia da proteccdo do trabalhador devem estar
sempre presentes em todos 0os momentos da relagdo laboral. Dito de outro modo, a
estabilidade do emprego deve estar presente nos trés momentos da relacdo laboral, no

momento da constituicdo, do desenvolvimento e da cessacdo da relagdo laboral. (Fonseca,
2017, p. 135)

A estabilidade de emprego é entendida como sendo uma vantagem juridica permanente
ou provisoria assegurada ao trabalhador, com a finalidade de manter o contrato de trabalho

com ou sem a vontade do empregador.

Na visdo do professor Sérgio Pinto Martins Apud Fonseca (2017, p. 134) «a
estabilidade é o direito do trabalhador continuar no emprego, mesmo contra a vontade do
empregador, desde que inexista uma causa objectiva a determinar o seu despedimento. Tem,
assim, o trabalhador, o direito de néo ser despedido, salvo determinagdo da lei em sentido

contrario».

A esta visdo, podemos acrescentar que o principio da estabilidade também se entende na
proibicdo legal do despedimento sem justa causa, sendo que a CRA, no seu art.° 74° n%,

considera tal despedimento ilegal. Assim, nos termos do art. 198° da LGT, o trabalhador tem
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direito a estabilidade de emprego, sendo as razdes susceptiveis de extin¢do da relagdo laboral

as previstas na lei.

Assim, o contrato de trabalho s6 pode cessar por: a) causas objectivas, alheia a vontade
das partes (art.° 210°); b) por mutuo acordo (art.° 200°); c) decisdo unilateral de qualquer das
partes, oponivel a outra. Com isso, queremos afirmar que a estabilidade de emprego do
trabalhador é garantida pela proibicdo legal de despedimentos que ndo encontram

fundamentos na lei.

A antijuridicidade material de um acto abusivo acarreta-lhe como reaccdo ldgica a
recusa da tutela, por parte do ordenamento juridico. Destacando, aqui, os pareceres de Pires
de Lima e Antunes Varela Apud Silva, (2004), a ilegitimidade do abuso do direito tem as
consequéncias de todo o acto ilegitimo, dos quais vamos destacar a obrigacdo de indemnizar e
a legitimidade de oposicdo. Em consequéncia, dele deverdo decorrer os efeitos que sé@o
proprios dos actos antijuridicos, conforme as circunstancias do caso: cessagdo do exercicio,
invalidade do acto, reposicao das coisas no estado anterior ao exercicio abusivo e, no caso de

este ter ocasionado danos a outrem, obrigacéo de indemnizar.

Para o exercicio abusivo do poder disciplinar, de acordo com o acima exposto, 0
empregador seria obrigado a repor a situacdo do trabalhador anterior ao acto abusivo
praticado, neste caso, se a medida disciplinar aplicada for a de reducdo temporéria do salario,
entendemos ser certa e justa a previsdo a alinea a) do art.° 58°.

Se a medida, porém, for o despedimento disciplinar, haveria, imediatamente, lugar a
reintegracdo do trabalhador, e o pagamento dos salarios que deixou de receber até a decisdo
judicial, e s6 haveria lugar a indemnizacdo se o proprio trabalhador se nega-se a continuar
com a relagdo de trabalho, por conta da situacdo vivida, e assim pretender, no lugar da
reintegracdo, o pagamento de uma justa indemnizagéo, tal como ocorre com a improcedéncia

do despedimento disciplinar, previsto no art.° 209°.
1.4.6. Meios de impugnacgédo da medida disciplinar abusiva

Chegados aqui, cumpre-nos, agora, fazer uma nota que tem que ver com 0S meios
impugnatorios de que dispde o trabalhador vitima de uma medida disciplinar abusiva. Esses
meios que visam, essencialmente, a reparacdo do dano causado ao trabalhador, podem ser

judiciais ou extrajudiciais, tal como previsto na LGT.
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Declara o art.° 56° que, diante de uma medida disciplinar abusiva, o trabalhador tem a
faculdade de reclamar da medida disciplinar ou recorrer judicialmente. Embora o citado artigo
ndo dita expressamente as modalidades da reclamacdo, o entendimento doutrinal € de que esta

pode ser no interior, como no exterior da empresa.

Sobre a reclamacéo no interior da empresa, temos a referenciar que «a possibilidade de
0 trabalhador poder reclamar na empresa de uma sancéo disciplinar parece-nos uma
solucdo ideal na medida em que se evitaria o recurso excessivo de conflitos laborais aos

tribunais» (op cit, p. 53).

Quanto a reclamacdo no exterior da empresa, esta € realizada através dos mecanismos,
da conciliacdo, mediacdo e arbitragem, previstos e regulados nos artigos 273° a 300°. Estas
vias de resolucdo extrajudicial de conflitos laborais cumprem o principio da precedéncia
obrigatoria, imperativo legal trazido pelo art. 274°, que tem sido apontado como sendo um
atentado ao principio constitucional da tutela jurisdicional efectiva, previsto no art.° 29° da
CRA.

Achamos ndo haver fundamentos bastante para crer que haja violagdo a tutela
jurisdicional efectiva, na medida em que tal direito, embora condicionado, esta protegido por
lei. Assim, pensamos que espirito do legislador, ao obrigar a precedéncia das ac¢des laborais a
uma das trés vias de resolucdo extrajudicial, era, essencialmente, dar a possibilidade de as
partes resolverem o conflito amigavelmente, evitar dispéndio financeiros com as custas

judiciais, bem como evitar o fluxo de processos laborais nos tribunais.

Por fim, temos a propositura da accao judicial, que ocorre quando o trabalhador usando
um dos mecanismos extrajudiciais, ndo consiga uma solucdo satisfatoria para o conflito com
sua entidade empregadora.

Portanto, de acordo com a lei, o trabalhador que se vir vitima de abusos por parte do seu
empregador tem a faculdade de, por meio de uma acgdo de recurso em matéria disciplinar,

pedir que o seu direito seja curado. (art.°14 lei da extingio dos Orgéos de Justica Laboral).
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CAPITULO II: OPCOES METODOLOGICAS DO ESTUDO
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2.1. MODO DE INVESTIGACAO

Quanto ao modo de investigacdo, é de salientar que foi utilizada a pesquisa descritiva,
que consiste no estudo, analise, registo e interpretacdo dos factos do mundo fisico, sem a

manipulacdo ou interferéncia do pesquisador.

No que se refere aos procedimentos técnicos, o presente trabalho incide sobre as
pesquisas bibliografica, sendo que baseamo-nos em referéncias tedricas, tais como: livros,

artigos, relatdrios, achados e documentos.

O tipo de pesquisa utilizado no presente trabalho segue o tipo qualitativo, pois tivemos
em conta somente analise de conteudos, o emprego de palavras (livros e legislacfes),e porque

ndo abarca dados numéricos.
2.2. HIPOTESES
Foram adoptadas as seguintes hipoteses:

O poder disciplinar deve ser exercido em conformidade com a lei reguladora, sendo que

0 ndo cumprimento da lei acarreta consequéncias na esfera juridica do empregador;

O trabalhador vitima de medida abusiva tem a faculdade de mover acc¢des judiciais para

ver seu direito curado;

No caso de despedimento abusivo, deve o tribunal decretar a reintegracdo imediata do
trabalhador, ou, no caso de néo reintegracdo por vontade deste, ser justamente indemnizado,

nos termos da lei.

2.3. VARIAVEIS
Variavel Independente: exercicio do poder disciplinar.

Variavel dependente: consequéncias juridicas do seu uso abusivo.

2.4. OBJECTO DO ESTUDO

O objecto de estudo do presente trabalho diz respeito ao enquadramento juridico do
exercicio abusivo do poder disciplinar a luz da lei 7/15 de 15 de Junho, (Lei Geral do
Trabalho).
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2.5. INSTRUMENTO DE INVESTIGACAO

Considerando que a pesquisa é qualitativa, os instrumentos de investigacdo foram

livros, revistas, monografias e legislacoes.

2.6. PROCESSAMENTO E TRATAMENTO DA
INFORMACAO

Depois da escolha e da delimitacdo do tema, bem como a definicdo do seu objecto de
estudo, recolheu-se a bibliografia, de acordo com todas as fontes disponiveis e acessiveis, que

serviram de base e suporte da pesquisa.

Os dados imprescindiveis a pesquisa foram recolhidos e feitos, em seguida, o
tratamento dos mesmos, ou seja, organizaram-se e ordenaram-se os dados, para que se

pudesse dar respostas ao problema levantado.

Os dados recolhidos foram divididos em partes e classificados de acordo com as
categorias e capitulos a que pertencem ou se enguadram, e depois foram analisados.
Finalmente, reconstruiu-se a sintese dos mesmos, bem como a sua estruturacao e redaccao do

trabalho final.

Mais tarde, foi feita a determinacéo dos objectivos geral e especificos e das variaveis, da
formulacdo do problema, e da escolha dos elementos metodoldgicos, processou-se a redac¢do

do trabalho com o escopo de ser avaliado, aprovado e defendido publicamente.
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CONCLUSAO

Enquanto lei suprema, a Constituicdo da Republica de Angola consagra, nos direitos
fundamentais, o direito ao trabalho, a estabilidade do emprego e a greve como mecanismos de

garantir, do ponto de vista econdémico, a sobrevivéncia do homem na sociedade.

O Direito do trabalho e, consequentemente a LGT, portanto, aparecem aqui como a
“solugdo” para garantir uma igualdade que ndo se verifica no resto das relacbes da esfera
privada, concedendo escudos ao trabalhador que vir o seu emprego tirado ilicitamente por

forca da méa vontade do seu empregador.

O poder disciplinar, enquanto faculdade do empregador, deve ser exercido nos termos
da lei que o consagra, sendo que o desvio da lei faz despoletar consequéncias para o seu

titular: o dever de reintegrar ou de indemnizar o trabalhador, consoante o caso.

Esta reaccdo contraria a actuacdo do empregador é compreensivel, e pode-se explicar
através da consagracdo do principio da estabilidade do emprego que a LGT assegura,
impondo tramites processuais relativos a aplicacdo de medidas para cuja validade a lei exige

formalismo.

Chegados aqui, podemos concluir o presente trabalho afirmando a relevancia da
previsdo legal do abuso do poder disciplinar, um preceito que visa, essencialmente, proteger o
trabalhador dos excessos de que pode sofrer na iminéncia de uma suposta infraccéo
disciplinar passivel de uma medida disciplinar. Tal previsdo manifesta uma negacdo da
conduta do empregador que visa prejudicar o trabalhador pela pratica de uma suposta

infraccdo disciplinar.
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RECOMENDACOES

Depois de uma abordagem extensiva sobre o tema, deixamos as seguintes
recomendagdes:

12 — Que o legislador considere a rectificacdo do n°2 do art.° 58 da LGT, decretando,
como consequéncia imediata do despedimento abusivo, a reintegracdo do trabalhador, vitima
de tal acto;

2% — Que o legislador considere a admoestacao registada como uma medida passivel de
aplicagédo abusiva, uma vez que esta constitui agravante para o trabalhador;

48 — E por fim, que a universidade se enriqueca em termos de bibliografia relacionadas
ao tema, de formas a facilitar os estudantes nas suas pesquisas.
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