COMISSAD PARA A IGUALDADE
MO TRABALHO E NO EMPREGO

PARECER N.° 717/CITE/2018

Assunto: Parecer relativo a alinea a) do n.° 3 do artigo 63.° do Cdédigo do Trabalho,
aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, com as alteracdes introduzidas
pela Lei n.° 23/2012, de 25 de junho.

Processo n.° 3710 - DG/2018

| - OBJETO

1.1. Em 04.12.2018, a CITE recebeu da entidade empregadora “...”, oficio a requerer
parecer prévio para despedimento por facto imputavel a trabalhadora gravida ..., que

exerce as funcdes de trabalhadora ....

1.2. A entidade empregadora junta ao processo oficio , nos termos que se transcrevem:

“(...)Dando cumprimento ao disposto no n°® 63., n.°3, alinea a), do Cdodigo Trabalho, para os
efeitos de emissdo de parecer, que desde ja serequer, quanto ao despedimento da
trabalhadora ..., serve o presente para remeter copia do processo que comprova a
existéncia de faltas injustificadas, uma vez que se encontram concluidas as diligéncias
probatarias referidas no n.°2 do art. 356.° C.T..

Informa-se que é intencdo de se proceder ao despedimento desta trabalhadora, com
justa causa, por abandono do posto de trabalho.

De facto, as faltas injustificadas que a trabalhadora tem no seu cadastro (mesmo antes de
dar conhecimento a entidade empregadora de que estaria gravida) sao tantas que
inviabilizam, por natureza, a contihuacdo da relacdo laboral, demonstrando que
esta trabalhadora tem tendéncia para faltar ao trabalho sem qualquer justificacéo,
revelando grave falta de respeito pelos seus colegas e entidade empregadora.

Por conseguinte, remetemos em anexo os todos os documentos com relevancia para a boa
apreciacao de V/Ex.as:

Doc. 1- Contrato de trabalho;

Doc. 2 - Mapas de horas dos meses de Setembro e Outubro (em Novembro a
trabalhadora ndo compareceu nenhum dia ao trabalho) de onde resulta que a

trabalhadora faltou injustificadamente 16 dias.
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Doc. 3- Comprovativo médico do estado de gravidez;
Doc. 4- Baixa médica para o periodo compreendido entre 28/11/2018 e 09/12/2018;
..)”

1.4- A entidade empregadora apenas remeteu e-mail, acompanhado do oficio transcrito
no ponto precedente, bem como dos documentos identificados: contrato de
trabalho; mapa das horas em que a trabalhadora prestou servico, relativo aos meses
de outubro e novembro, Comprovativo médico do estado de gravidez e certificado

de incapacidade temporaria para o trabalho.

Il - ENQUADRAMENTO JURIDICO

2.1- A Convencao sobre a Eliminacao de Todas as Formas de Discriminacao contra as
Mulheres, adotada e aberta a assinatura, ratificacdo e adesao pela resolugcao n.°
34/180 da Assembleia Geral das Nacgdes Unidas, de 18 de dezembro de 1979, e com
entrada em vigor na ordem internacional a 3 de setembro de 1981, em
conformidade com o artigo 27.%, n.° 1, assinada por Portugal a 24 de abril de 1980 e
aprovada para ratificacao pela Lei n.° 23/80, de 26 de julho, publicada no Diario da
Republica | Série A, n.° 171/80 e em vigor na ordem juridica portuguesa desde 3 de
setembro de 1981, determina no seu artigo 11.° que: "Os Estados Partes
comprometem-se a tomar todas as medidas apropriadas para eliminar a
discriminacédo contra as mulheres no dominio do emprego com o fim de assegurar,
com base na igualdade dos homens e das mulheres, os mesmos direitos, em
particular: (...)Proibir, sob pena de sancdes, o despedimento por causa da gravidez
ou de gozo 'do direito a um periodo de dispensa do trabalho por ocasiao da
maternidade, bem como a discriminacdo nos despedimentos fundada no estado
matrimonial; (...) Instituir a concessdo do direito a um periodo de dispensa do

trabalho por ocasido da maternidade pago ou conferindo direito a prestacdes

! Ver, entre outros, os Acérdzos proferidos nos processos C-179/88, C-421/92, C-32/93, C-207/98 e C-109/00).
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sociais comparaveis, com a garantia da manutencdo do emprego anterior, dos

direitos de antiguidade e das vantagens sociais (...)."

A Directiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 5.07.2006, alude a
construcao jurisprudencial do principio da igualdade de oportunidades e igualdade
de tratamento entre homens e mulheres em dominios ligados ao emprego e a
actividade profissional. De acordo com o0s considerandos 23 e 24 da referida
Directiva é expressamente referido que: Ressalta claramente da jurisprudéncia do
Tribunal de Justica que qualquer tratamento desfavoravel de uma mulher
relacionado com a gravidez ou a maternidade constitui uma discriminagcédo sexual
directa em razdo do sexo. (...) O Tribunal de Justica tem repetidamente
reconhecido a legitimidade, em termos do principio da igualdade de tratamento,
de proteger a condicao biolégica da mulher na gravidez e na maternidade e de
adoptar medidas de proteccdo da maternidade como meio de atingir uma

igualdade concreta.

E, pois, jurisprudéncia uniforme do Tribunal de Justica das ComunidadesEuropeiast
que o despedimento de uma trabalhadora devido a sua gravidez constitui uma
discriminacao directa em razado do sexo, proibida nos termos do artigo 14.° n.° 1,
alinea c) da Directiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 5 de
Julho de 2006, relativa a aplicacao do principio da igualdade de oportunidades e
igualdade de tratamento entre homens e mulheres em dominios ligados ao emprego

e a actividade profissional.

Em sintonia com o principio comunitario da igualdade de oportunidades e igualdade
de tratamento entre homens e mulheres a ConstituicAo da Republica Portuguesa
reconhece as mulheres trabalhadoras o direito a especial proteccado durante a
gravidez e ap0s o parto, incluindo a dispensa do trabalho por periodo adequado,

sem perda de retribuicado ou de quaisquer regalias.

Como corolario deste principio, o artigo 63.° do Codigo do Trabalho, aprovado pela

Lei n. 7/2009, de 12 de fevereiro, determina especial protecdo no despedimento.
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Nos termos da lei, o despedimento de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante
ou de trabalhador no gozo de licenca parental carece de parecer prévio da
entidade que tenha competéncia na area da igualdade de oportunidades entre
homens e mulheres. Determina, ainda, este normativo que o despedimento por facto
imputavel a trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou trabalhador no gozo de

licenca parental se presume feito sem justa causa.

Importa ainda salientar que, nos termos da alinea d) do artigo 381.° do Cdédigo do
Trabalho, sob a epigrafe, Fundamentos gerais da ilicitude de despedimento, (...) o
despedimento por iniciativa do empregador € ilicito em caso de trabalhadora
gravida, puérpera ou lactante ou de trabalhador durante o gozo de licenca
parental inicial. Em qualquer das suas modalidades, se nao for solicitado o parecer
prévio da entidade competente na area da igualdade de oportunidades entre

homens e mulheres.

O procedimento para despedimento por facto imputavel a trabalhador/a encontra-
se tipificado e, em regra, reveste-se de natureza imperativa, salvo nos casos
expressamente previstos. A nota de culpa delimita o objecto do processo disciplinar,
tanto em termos factuais como temporais. Por isso, a analise da presuncao de
inexisténcia de justa causa tera nao s6 de se circunscrever as infrac¢des indicadas
naquele documento, sua valoragéo e nexo de causalidade, como considerar a

prova realizada.

O artigo 350.° do Cdédigo Civil esclarece que as presungdes legais podem ser ilididas
mediante prova em contrario. Assim, a presuncao de inexisténcia de justa causa,
consighada no n.° 2 do artigo 63.° do Cdédigo do Trabalho, s6 pode ser ilidida
mediante apresentacdo de prova que confirme que este despedimento é

justificado.

Constitui justa causa de despedimento o comportamento culposo do trabalhador
que, pela sua gravidade e consequéncias, torne imediata e praticamente impossivel

a subsisténcia da relacao de trabalho. Na apreciacao da justa causa, deve atender-
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se, no quadro de gestdo da empresa, ao grau de lesdo dos interesses do
empregador, ao caracter das relacdes entre as partes ou entre o trabalhador e os
seus companheiros e as demais circunstancias que no caso sejam relevantes 2(artigo

351.°,n.°1 e n.° 3 do Cdédigo do Trabalho).

2.10. Na analise do preenchimento dos requisitos de justa causa importa aludir ao
entendimento expresso pelos nossos tribunais superiores e pela doutrina. Refira-se,
assim, a titulo exemplificativo, o que a este respeito se diz no Acérddo do Supremo
Tribunal de Justica, de 30.09.2009 (Processo n.° 095623): O artigo 396.° n.° 1 do Cdédigo
do Trabalho de 2003 - aqui aplicavel? - define o conceito de “justa causa” de
despedimento, promovido pela entidade patronal, como o0*...comportamento
culposo do trabalhador que, pela sua gravidade e consequéncias, torne imediata e
praticamente impossivel a subsisténcia da relacao de trabalho”. (...) Assim - e tal
como ja acontecia no regime anterior — a transcrita nocao legal de “justa causa”
pressupde a verificagcdo cumulativa dos seguintes requisitos:

- um comportamento culposo do trabalhador, violador dos deveres de conduta ou
de valores inerentes a disciplina laboral, que seja grave em si mesma e nas suas
consequéncias;

- um nexo de causalidade entre esse comportamento e a impossibiidade de
subsisténcia da relacéo laboral.

Na ponderacao sobre a gravidade da culpa e das suas consequéncias, importara
considerar o entendimento de um “bonus pater familias”, de um “empregador
razoavel”, segundo critérios de objetividade e de razoabilidade, em funcdo das
circunstancias de cada caso em concreto. Por outro lado, cabe dizer que o
apuramento da “justa causa” se corporiza, essencialmente, no segundo elemento
acima referenciado: impossibilidade pratica e imediata da subsisténcia da relacao

de trabalho.

Relativamente a interpretacdo desta componente “objectiva” da justa causa,

continua a ter plena validade o entendimento firmado no regime anterior:

2 O normativo sobre nogao de justa causa de despedimento €, no Cédigo do Trabalho de 2009, o artigo 351.°, n.° 1. Este
artigo € o aplicavel ao caso em analise e comporta a mesma redacgao do seu antecessor referido no Acérdao citado.
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- a impossibilidade de subsisténcia do vinculo laboral deve ser reconduzida a ideia de
“inexigibilidade” da manutencéao vinculistica;

- exige-se uma “impossibiidade pratica”, com necessaria referéncia ao vinculo
laboral em concreto;

- e “imediata”, no sentido de comprometer, desde logo e sem mais, o futuro do
contrato.

Para integrar este elemento, torna-se necessario fazer um prognéstico sobre a
viabilidade da relacdo contratual, no sentido de saber se ela contém ou nao, a
aptidao e idoneidade para prosseguir a funcao tipica que lhe esta cometida (cf.
Lobo Xavier in “Curso de Direito do Trabalho”, paginas 490 e segs.). (...)

E dizer, em suma:

- gue o conceito de justa causa pressupde sempre uma infraccado, ou seja, uma
violac&o, por accao ou omissao, de deveres legais ou contratuais, nestes se incluindo
0s deveres acessorios de conduta derivados da boa fé no cumprimento do contrato;
- @ sobre essa actuacao ilicita que deve recair um juizo de censura ou de culpa e a
posterior ponderacdo sobre a viabiidade de subsisténcia, ou ndo, do vinculo
contratual.(...)

A este prop6sito, a doutrina e a jurisprudéncia vém sublinhando o papel da
confianca no vinculo laboral, acentuando a forte componente fiduciaria da

respectiva relacéo.

Refere o Acérdao do Supremo Tribunal de Justica, de 31.10.2007 (Processo n.°
0752885) que: “(...) a determinacdo em concreto da justa causa resolve-se pela
ponderacdo de todos 0s interesses em presenca, face a situacdo de facto que a
gerou. Ha justa causa quando, ponderados esses interesses e as circunstancias do
caso gue se mostrem relevantes — intensidade da culpa, gravidade e consequéncias
do comportamento, grau de lesdo dos interesses da entidade empregadora,
caracter das relagcdes entre as partes -, se conclua pela preméncia da
desvinculacao.

Por conseguinte, o conceito de justa causa liga-se a inviabiidade do vinculo

contratual, e corresponde a uma crise contratual extrema e irreversivel.”
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Como se conclui no Acérdao do Tribunal da Relacdo do Porto, de 9.12.2008
(Processo n.° 0845580): “Conforme jurisprudéncia unanime (crf., por todos, os Ac. STJ,
de 25.9.96, in CJ STJ, 1996, T 3.° p.228 e Ac. RC de 21.01.97, CJ 1997, T 1.°, p. 30) e
entendimento generalzado da doutrina, a existéncia de justa causa do
despedimento depende da verificacdo cumulativa dos seguintes requisitos:

- um de natureza subjectiva, traduzido num comportamento culposo do trabalhador;
- e, outro, de natureza objectiva, que se traduz na impossibilidade de subsisténcia da
relacado de trabalho e na existéncia de nexo de causalidade entre aquele
comportamento e esta impossibilidade.

Quanto ao primeiro dos requisitos - comportamento culposo do trabalhador - o
mesmo pressupde um comportamento (por acgcdo ou omissao) imputavel ao
trabalhador, a titulo de culpa (e ndo necessariamente de dolo), que viole algum dos
seus deveres decorrentes da relacao laboral.

E, também, necessario que o comportamento assuma gravidade tal que, segundo
critérios de objectividade e razoabiidade, determine a impossibiidade de
subsisténcia do vinculo laboral, devendo para o efeito atender-se aos critérios
previstos no artigo 396.°, n.° 2,do CT, que impde que se atenda ao quadro de gestao
da empresa, ao grau de lesdo dos interesses da entidade empregadora, ao caracter
das relacdes entre as partes ou entre o trabalhador e os seus companheiros e as
demais circunstancias que ao caso se mostrem relevantes.

Quanto a impossibiidade pratica de subsisténcia da relacao laboral, a mesma
verifica-se por deixar de existir o suporte psicolégico minimo para o desenvolvimento
da relacéao laboral, quando se esteja perante uma situacao de absoluta quebra de
confianca entre a entidade patronal e o trabalhador, de tal modo que a subsisténcia
do vinculo laboral representaria uma exigéncia desproporcionada e injusta, mesmo
defronte da necessidade de proteccao do emprego, ndo sendo no caso concreto
objectivamente possivel aplicar a conduta do trabalhador outras sanc¢des, na escala
legal, menos graves que o despedimento.

Diz Monteiro Fernandes, in Direito do Trabalho, 82 Ed, Vol. |, p. 461, que se verificara a
impossibilidade pratica da manutencao do contrato de trabalho sempre que nao
seja exigivel da entidade empregadora a manutencao de tal vinculo por, face as

circunstancias concretas, a permanéncia do contrato e das relacdes pessoais e
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patrimoniais que ele implica, representem uma insuportavel e injusta imposicao ao
empregador.

Conforme jurisprudéncia do STJ (de entre outra, a acima citada), tal impossibilidade
ocorrerad quando se esteja perante uma situacao de absoluta quebra de confianca
entre a entidade patronal e o trabalhador, porquanto a exigéncia de boa-fé na
execucao dos contratos (artigo 762.° do C.C.) reveste-se, nesta area, de especial
significado, uma vez que se estd perante um vinculo que implica relages
duradouras e pessoais. Assim, sempre que o comportamento do trabalhador seja
susceptivel de ter destruido ou abalado essa confianca, criando no empregador
duvidas sérias sobre a idoneidade da sua conduta futura, podera existir justa causa
para o despedimento.

Quanto ao nexo de causalidade, exige-se que a impossibilidade da subsisténcia do
contrato de trabalho seja determinada pelo comportamento culposo do
trabalhador. Importa, também ter presente que o despedimento, determinando a
guebra do vinculo contratual, € a mais gravosa das sancdes, envolvendo a sua
aplicacdo um juizo de adequabilidade e proporcionalidade a gravidade da

infraccéo - cfr. Artigo 367.°do CT. (...)".

2.11.Atendendo ao exposto e analisando o caso em concreto, a entidade empregadora

acusa a trabalhadora de ter violado os deveres de assiduidade.

2.12-Todavia, com o pedido de parecer nao foi junto o procedimento disciplinar que

precede qualquer despedimento por facto imputavel ao trabalhador/a.

2.13- Instada telefonicamente, a entidade empregadora, no dia 10/12/2018, a remeter o
envio do processo disciplinar, informou que n&o havia sido instaurado processo

disciplinar a trabalhadora.

2.14-Remetido e-mail, em 12/12/2018, a requerer a formalizacdo da desisténcia do
pedido, por ndo existir procedimento disciplinar e consequentemente, nao estarem
reunidos 0s pressupostos legais para a emissao de parecer prévio, foi rececionado,

no dia 14/12/2018, e-mail do mandatario da entidade empregadora, sem
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procuracado junta e que informa que considera que a situacao descrita configura
abandono de trabalho, sem se pronunciar, concretamente, sobre o procedimento
disciplinar da trabalhadora por facto imputavel e que motivou o envio do processo a

CITE.

2.15- Face ao exposto, verifica-se a existéncia de um pedido de parecer, nos termos e
para os efeitos do disposto no n° 1 e no n°® 3 da alinea a) do artigo 63° do CT, em que
é afimado pela entidade empregadora que se encontram concluidas as
diligéncias probatorias referidas no n.°2 do art. 356.° CT, pese embora se desconheca
se foi instaurado procedimento disciplinar, sendo certo que o mesmo nao foi
remetido para conhecimento e apreciacado desta Comissdo, o0 que constitui
obrigacao legal do empregador para efeitos de emissdo de parecer prévio nos

termos do artigo 63° do CT.

2.16-Alias, a instauracdo de processo disciplinar é procedimento fundamental e
imprescindivel quando se verifiquem comportamentos do trabalhador passiveis de
constituir infraccéo disciplinar, exista ou ndo intencédo de despedimento, sob pena

da ilicitude de qualquer sancao que lhe possa vir a ser aplicavel.

2.17- No pedido de parecer em apreco inexiste procedimento disciplinar, o que é
impeditivo de conhecer os factos alegadamente imputados a trabalhadora, sendo
assim, evidente a existéncia de um vicio material, que ndo permite a Comissao

emitir parecer favoravel a intencao de despedimento.

Il - CONCLUSAO

3.1. Face ao exposto, considerando que a legislacdo portuguesa prevé que o0
despedimento de trabalhadora gravida se presume feito sem justa causa (n.° 2 do
artigo 63.° do Cddigo do Trabalho), e que a entidade empregadora nao logrou ilidir
a referida presuncdo a CITE é desfavoravel ao despedimento da trabalhadora

gravida, ..., promovido pela sociedade “...”
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APROVADO POR UNANIMIDADE DOS MEMBROS PRESENTES NA REUNIAO DA CITE DE
19 DE DEZEMBRO DE 2018, CONFORME CONSTA DA RESPETIVA ATA, NA QUAL SE

VERIFICA A EXISTENCIA DE QUORUM CONFORME LISTA DE PRESENCAS ANEXA A
REFERIDA ATA.



