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DIREITO LABORAL

RIGHTSIZING: RESTRUTURACAO
EMPRESARIAL OU DESPEDIMENTO
“ENCAPOTADO™?

Estela Guerra

INTRODUCAO

Durante anos, as restruturagoes empresariais estiveram associadas a cenarios de crise financeira.

Hoje, a realidade é diferente.

Muitas das restruturagoes atualmente implementadas por empresas (sobretudo multinacionais) nao
decorrem necessariamente de perdas financeiras ou de situagoes de insolvéncia iminente. Resultam
antes de estratégias de eficiéncia operacional, centralizagao (internacional) de fungoes, automatizagao
de tarefas, integragcao de inteligéncia artificial ou redefinicio de modelos organizacionais. Neste
contexto, o vocabulirio empresarial também mudou. Expressdes como rightsizing, workforce
optimization ou organizational redesign passaram gradualmente a substituir conceitos tradicionalmente

associados a reducao de efetivos, como downsizing ou lay-offs.
A mudanca nao é apenas semantica.

O rightsizing procura transmitir a ideia de ajustamento estratégico das estruturas organizacionais,
sugerindo que o objetivo nao é simplesmente reduzir trabalhadores (downsizing), mas sim adequar
competéncias, fungoes e recursos as necessidades reais do negdcio. A narrativa é a da eficiéncia, da
adaptacao tecnologica e da reorganizacao inteligente dos recursos humanos. Mas sera essa distingao

sempre verdadeira?

Na pratica, muitas operagoes de rightsizing acabam por traduzir-se em processos de eliminagiao
estrutural de postos de trabalho, frequentemente acompanhados por programas de saida
“voluntaria”, redistribuicao de fungdes, centralizagdo de atividades ou substituicao progressiva de

trabalho humano por solugoes tecnologicas.

E é precisamente aqui que comegam os principais desafios para o Direito do Trabalho

contemporaneo. Entre a legitima liberdade de gestiao empresarial e a protegao constitucional da
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seguran¢a no emprego, impoe-se encontrar um equilibrio que permita as empresas adaptar-se a
contextos economicos e tecnologicos em constante mutagdo sem comprometer as garantias

fundamentais dos trabalhadores.

RIGHTSIZING E DOWNSIZING: A MESMA ABORDAGEM?

Teoricamente, o rightsizing distingue-se do tradicional downsizing. Enquanto este Ultimo pressupoe
uma logica essencialmente redutora - diminuir custos e reduzir efetivos - o rightsizing apresenta-se
como uma estratégia mais ampla de reorganizagao empresarial. A ideia é encontrar o “tamanho certo”
da organizagao através de medidas como: (i) programas de upskilling e reskilling; (ii) mobilidade
funcional e transferéncia de trabalhadores; (iii) revisio de estruturas remuneratorias; (iv)
automatizagao de tarefas repetitivas; (v) reformas antecipadas ou pré-reformas; (vi) reducao de custos

operacionais — tudo isto, sem eliminagao imediata de postos de trabalho.

Neste contexto, o rightsizing deixa de surgir como uma medida excecional para passar a integrar a
propria gestao diaria e estratégica das empresas. O problema surge quando esta légica de
“transformacgao organizacional” acaba por conduzir, direta ou indiretamente, a eliminagao de posto

de trabalhado sem verdadeira transparéncia quanto a natureza e aos efeitos das medidas adotadas.

Na pratica, muitas operagoes de rightsizing traduzem-se em processos de eliminagao estrutural de
postos de trabalho, frequentemente acompanhados por programas de saida “voluntaria”,
redistribuicao de fungdes, centralizagao de atividades ou substituicao progressiva de trabalho humano
por solugdes tecnoldgicas. Um dos principais riscos associados aos processos de rightsizing reside,
pois, na possibilidade de determinadas reorganizagdes funcionarem, na pratica, como mecanismos

indiretos de redugao de trabalhadores sem adequada transparéncia juridica.

Entre as situagoes mais sensiveis encontram-se: eliminagdes meramente formais de postos de
trabalho; redistribuicao substancialmente idéntica das fungdes por outros trabalhadores; pressao para
celebracio de acordos de revogagao; redugao progressiva de tarefas; isolamento organizacional;

reestruturagoes artificiais destinadas a justificar cessacao de contratos.

Particularmente relevantes sao também os denominados programas de saida “voluntaria”,
frequentemente utilizados no contexto de reorganizagoes de larga escala. Embora juridicamente
admissiveis, estes mecanismos podem suscitar dividas quando a ades3o do trabalhador ocorre num
contexto de pressao organizacional significativa ou quando funcionam como etapa preliminar de
despedimentos coletivos subsequentes. Nestes casos, importa analisar se tais programas de saida

“voluntaria” nao constituem, na realidade, uma forma de contornar o procedimento de despedimento
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coletivo ou de extingao do posto de trabalho ou se a declaragao de vontade do trabalhador se
encontra afetada por vicios que possam comprometer a sua validade, consubstanciando, na pratica,
um despedimento “encapotado”. A fronteira entre reorganizagao legitima e a reducao estrutural de
trabalhadores pode tornar-se progressivamente mais ténue, especialmente quando determinadas
fungoes sao formalmente eliminadas, mas as respetivas tarefas continuam a existir sob novas formas

organizacionais ou tecnoldgicas.

A crescente sofisticagao da linguagem empresarial nao elimina, porém, a necessidade de analisar
criticamente a realidade material subjacente as medidas implementadas. A utilizagao de expressoes
como rightsizing nao afasta, por si so, a aplicacio das garantias laborais legalmente previstas. E certo
que nem toda a reorganizagao corresponde a um abuso. Mas também nem toda a narrativa de
eficiéncia organizacional exclui automaticamente o escrutinio juridico-laboral das medidas

implementadas.

OS LIMITES JURIDICO-LABORAIS DA REORGANIZAGAO EMPRESARIAL

O ordenamento juridico portugués reconhece as empresas liberdade de organizagao e gestao,
incluindo a possibilidade de promover reestruturagoes empresariais e adequar as suas estruturas as
necessidades do negdcio. Todavia, essa liberdade encontra limites relevantes no Direito do Trabalho,
desde logo no principio constitucional da seguranca no emprego, consagrado no artigo 53.° da
Constituicao da Republica Portuguesa, que proibe os despedimentos sem justa causa ou por motivos

politicos ou ideologicos.

Assim, nos casos em que a reorganizagao implique a cessagao de contratos de trabalho sem termo, a

empresa apenas podera recorrer aos mecanismos legalmente previstos, designadamente:
(i)  despedimento coletivo;

(i)  despedimento por extingao do posto de trabalho;

(iii)  despedimento por inadaptagao; ou

(iv) cessagdao por mutuo acordo.

A utilizagao destes mecanismos exige o cumprimento rigoroso de pressupostos materiais e
procedimentais previstos na lei. Nos Ultimos anos, o escrutinio judicial destes processos tem vindo a
tornar-se particularmente exigente, quer ao nivel da prova dos fundamentos invocados, quer ao nivel
do cumprimento rigoroso das formalidades legais, quer ainda na avaliacio da objetividade e

consisténcia dos critérios de selecao dos trabalhadores afetados.
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Os tribunais tém afirmado de forma consistente que, embora nao lhes caiba substituir-se as opgoes
de gestao empresarial, compete-lhes verificar, desde logo, a autenticidade das razoes invocadas; a
coeréncia da reorganizagio; a efetiva eliminagio do posto de trabalho; a adequagio dos critérios de
selecdo; e a inexisténcia de discriminagdo ou abuso de direito. Esta tendéncia assume especial
relevincia num contexto em que as reorganizagoes empresariais sio frequentemente acompanhadas

por modelos organizacionais complexos e estruturas multinacionais.

CONCLUSAO

O rightsizing reflete uma transformagao profunda da forma como as empresas encaram a gestao das
suas estruturas e dos seus recursos humanos. Num contexto econémico e tecnologico em
permanente mudanca, é legitimo (e muitas vezes inevitavel) que as organizagdes procurem adaptar-

se, ganhar eficiéncia e redefinir modelos operacionais.

A questao, porém, nao esta no objetivo da reorganizacao, mas na forma como ela é concretizada. O
rightsizing nao constitui, por si s6, um despedimento encapotado. Em muitos casos, representa uma
estratégia legitima de ajustamento organizacional, assente na requalificagio de trabalhadores, na
mobilidade interna, na redefinicio de fungdes ou na otimizagao de processos. Contudo, quando é
utilizado para dissimular redugoes de efetivos sem observancia dos mecanismos legalmente previstos,
para pressionar trabalhadores a abandonar a empresa ou para justificar artificialmente a eliminagao
de postos de trabalho, a fronteira entre reorganizacao legitima e despedimento encapotado torna-se

inevitavelmente mais ténue.

,

E precisamente por isso que a crescente sofisticagao da linguagem empresarial nio elimina a
necessidade de transparéncia, coeréncia e rigor juridico. A utilizagdo de conceitos como o rightsizing,
workforce optimization ou organizational redesign nao afasta, por si so, o escrutinio dos tribunais nem
dispensa as empresas do cumprimento das garantias legalmente associadas a cessagao dos contratos

de trabalho.

As empresas que melhor conseguem gerir processos de reorganizagao nao sao necessariamente as
que despedem mais rapidamente ou com menor custo. Sao, cada vez mais, as que conseguem
equilibrar eficiéncia operacional com seguranga juridica, protegao reputacional e credibilidade interna.
Porque no final do dia, as reestruturagoes nao sao apenas exercicios de reorganizagao empresarial.
Sao também testes a cultura da organizagao, a qualidade da lideranga, a ética empresarial e a forma

como a empresa escolhe tratar as pessoas nos momentos mais dificeis.
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SOBRE A MACEDO VITORINO

A MACEDO VITORINO é uma sociedade de advogados portuguesa que presta assessoria juridica a
clientes nacionais e internacionais em operagoes, projetos e matérias de elevada complexidade. A
nossa pratica abrange diversas areas do direito e setores de atividade, incluindo banca, distribuigao,
industria, energia, tecnologia, media, telecomunicagdes e projetos, o que nos permite oferecer

aconselhamento juridico integrado e ajustado as necessidades especificas de cada cliente.

Combinamos rigor técnico com uma abordagem pratica e orientada para o negécio, apoiando os
clientes na estruturagao, negociacao e execucao de operagoes, bem como na gestao de questoes
regulatérias, contratuais e societarias. Procuramos apresentar solugoes juridicamente sélidas, claras
e eficazes, particularmente em contextos que exigem coordenacao entre diferentes areas de

especialidade.

Mantemos ainda relagoes de correspondéncia e parcerias com sociedades de advogados de referéncia
na Europa, nos Estados Unidos, no Brasil e na Asia, o que nos permite acompanhar operagoes
transfronteiricas com eficiéncia e assegurar aos nossos clientes apoio juridico coordenado em

diferentes jurisdigoes.

Se pretende saber mais sobre a MACEDO VITORINO por favor visite o nosso site

www.macedovitorino.com..

INFORMAGCAO IMPORTANTE

O presente artigo reflete apenas a opiniao pessoal do seu autor e naio da MACEDO VITORINO. As
opinides expressas neste artigo que versem sobre assuntos juridicos sao de caracter genérico, pelo
que nao deverio ser consideradas como aconselhamento profissional. Caso necessite de
aconselhamento juridico sobre estas matérias, deve contactar um advogado. Se for cliente da

MACEDO VITORINO, pode contactar-nos por email para: mv@macedovitorino.com.



