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PARECER N.° 106/CITE/2022

Assunto: Parecer prévio ao despedimento de trabalhadora lactante, por facto imputavel a
trabalhadora, nos termos do n.° 1 e da alinea a) do n.° 3 do artigo 63.° do Cédigo do Trabalho,
aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro

Processo n.° 142-DL/2022

|- OBJETO

1.1. Em 17.01.2022, a CITE recebeu da entidade empregadora ..., copia de um processo
disciplinar, com vista ao despedimento com justa causa da trabalhadora lactante ..., nos
termos do disposto no artigo 63°n.° 1 e n.° 3, alinea a) do Cddigo do Trabalho, aprovado pela
Lei n.° 7/2009, de 12.02.

1.3. Por carta datada de 31.12.2021, foi a trabalhadora foi notificada da nota de culpa, cujo

teor se transcreve:

“...)

Lisboa, 31 de dezembro de 2021

Assunto: Processo Disciplinar envio de Nota de Culpa

Exma. Senhora,

Nos termos legais aplicaveis, junto se envia a Nota de Culpa deduzida no ambito do Processo
Disciplinar que Ihe foi instaurado.

Atento o disposto no art.° 355.° do Codigo do Trabalho, dispde V. Exa. de 10 (dez) dias Uteis para
consultar o processo, devendo para o efeito contactar o escritdrio do instrutor (tel.: ... Email: ...).
Dentro do mesmo prazo (10 dias uteis) dispde ainda V. Exa. da faculdade de apresentar por escrito a
sua defesa, podendo juntar documentos e requerer as diligéncias probatorias que entender necessarias
para a descoberta da verdade.

A defesa deve ser remetida para o escritério do instrutor do processo disciplinar, sito no ..., tel.: ..., fax:
..y €mail: ...

Mais se informa que, tal como consta da Nota de Culpa, a provarem-se os factos de que e acusada, é
intencdo da ... proceder ao seu despedimento com justa causa, inten¢cdo essa que expressamente se
invoca nos termos do n.° 1 do art. 353.° do Cédigo de Trabalho.

Apresentamos os nossos melhores cumprimentos.
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NOTA DE CULPA

| - O presente processo disciplinar foi mandado instaurar pelo ..., contra a colaboradora ..., como n° ...

e a categoria de operador especializado, na sequéncia da participacdo e documentacao dos autos.
Il - Na empresa nao existe Comissao de Trabalhadores.

Il - Com base na participacdo e documentos dos autos, elabora-se a presente Nota de Culpa nos
termos e para os efeitos do disposto no art.° 353° do Cédigo do Trabalho, contra a colaboradora ...,

adiante designada por arguida, nos termos e com os fundamentos seguintes:

1. A arguida é colaboradora do ... e exercia, a data dos factos em apreco, fun¢des na loja de ...

2. A arguida ndo compareceu ao servico no dia 23 de novembro de 2021.

3. Para justificar a sua auséncia, a arguida entregou nos servicos competentes da loja uma declaracao,
alegadamente, emitida pela médica assistente de medicina geral e familiar, Dra. ..., que prestava
servico na USF ...

4. Nessa declaracéo referia-se que a arguida tinha recorrido aos servicos de urgéncias da referida
Unidade de Saude Familiar no dia 23-11-2021.

5. Como o documento em causa suscitou duvidas quanta a sua autenticidade, foi solicitado aos servi¢os
indicados como entidade emitente dos mesmos, que confirmassem a autenticidade e o teor da respetiva
declaracéo, juntando-se copia da mesma.

6. Em resposta a essa solicitacdo, a Médica Assistente Dra. ..., enviou, a 30-11-2021, um email no qual
referia que:

"(...) o atestado em anexo nédo foi passado por mim. A utente ... ndo esteve presente na USF ... a
23/11/2021. Nao ha registo informatico deste atestado e apresenta varias incongruéncias,
nomeadamente o numero de Cédula Profissional da Ordem dos Médicos que ndo corresponde
ao meu.".

7. Donde resulta que a declaracéo entregue pela arguida para justificar a sua falta, acima referida, ndo
corresponde a realidade, referindo-se nessa declaracdo, factos que nao sao verdadeiros.

8. Isto €, a arguida, ou alguém por ela, fez constar, na declaracédo que a arguida apresentou, factos,
juridicamente relevantes, que nao correspondem a realidade.

9. Sendo esse documento falso.

10. Essa falsidade era do conhecimento da arguida, pois a mesma sabia que néo tinha tido estado nas
urgéncias desse hospital, conforme referido na declaragdo em causa.

11. Apesar disso, a arguida usou esse documento falso, para justificar a sua auséncia ao servi¢o, a fim
de que a mesma fosse qualificada como falta justificada.

12. A arguida usou uma declaracao falsa, para justificar a sua auséncia.

13. Bem sabendo que tal documento ndo correspondia a verdade.
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14. A arguida agiu com a intengdo de emnggrﬁéﬁrséqgﬁg grﬁ%&éﬂepggt?gnal, usando um documento falso,
para justificar a sua auséncia ao servico.
15. Através do qual, prestou falsas declaragdes relativas a justificacdo da sua falta.
16. A arguida sabia que o documento apresentado ndo correspondia a realidade e que néo tinha
justificacdo para a falta que tinha dado.
17. Razéao pela qual, essa falta tem que ser considerada como falta injustificada.
18. A arguida agiu livre e conscientemente, sendo que as suas atitudes constituem ilicitos disciplinares
graves.
IV- Os comportamentos descritos e imputados a arguida contrariam frontalmente os deveres
emergentes do contrato individual de trabalho, sendo suscetiveis de configurar a violagao do dever de
comparecer ao servico com assiduidade e pontualidade e de lealdade, previstos nas alineas b) e f) do
n° 1 do art. 128°, do Cédigo de Trabalho.
Acresce que as condutas adotadas pela arguida, atenta a sua gravidade e consequéncias - resultantes
nao s6, mas essencialmente, da quebra irremediavel da relacdo de confianca que deve sempre existir
entre o trabalhador e a respetiva empresa, bem como dos prejuizos que a sua conduta causou a
entidade patronal — é suscetivel de integrar o condicionalismo exigido para a verificacdo de justa causa
de despedimento, nos termos do disposto no art. 351° do C6digo de Trabalho.
Face a tal circunstancialismo, € intencdo da entidade patronal proceder ao despedimento com justa
causa da arguida, intencdo essa que expressamente se invoca nos termos do n.° 1 do art. 353.° do
mesmo diploma legal.
Assim, e nos termos do art.° 353.° do Cddigo do Trabalho, remete-se cOpia da presente Nota de Culpa
a arguida, para que esta possa atuar em conformidade e para esclarecimento dos factos e sua
participacdo nos mesmos, responder por escrito no prazo maximo de 10 dias Gteis (art. 355° do Cédigo
do Trabalho), a contar da data de rece¢do da mesma, podendo requerer a audicdo de testemunhas, a

juncao de documentos e a realizacéo de outras diligéncias probatérias.

(...)

1.4. Em resposta a nota de culpa, a trabalhadora, por correio eletrénico datado de 03.01.2022,

apresentou defesa nos seguintes termos:

“...)

Eu, ... venho par este meio recorrer a uma nota de culpa enviada para mim no dia 31 de dezembro.
Venho justificar a minha culpa como sendo em forma de desespero.

Bem sei que ndo é desculpa para o que fiz, mas a minha vida pessoal ndo tem sido muito facil de gerir
devido a ter 3 filhos pequenos,2 deles sdo bebés e muitas vezes tenho que faltar devido a muitos
problemas de salde que Ihes aparecem. Naquele dia foi mais um que 0 meu bebe de 1 ana adoeceu

e nao podendo ir para a creche devido a pandemia porque tinha febre decidi ficar com ele em casa e
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trata-lo para ficar bem, sabendo eu o que ele tinha, mas nao querendo faltar injustificadamente porque

o dinheiro ao final do més é curto decidi recorrer a um site fraudulento e fazer o que fiz.

Assumindo a culpa e garantindo que néo voltarei a cometer o0 mesmo erro pe¢o que me desculpem e
gue reconsiderem que em 12 anos de servico sempre tentei dar o meu melhor a empresa.
Atenciosamente.

..y

1.4. O processo disciplinar é constituido por 383 paginas e que se da por integralmente

reproduzido para os devidos efeitos.

Il - ENQUADRAMENTO JURIDICO

2.1. A Convengéao sobre a Eliminagcdo de Todas as Formas de Discriminagao contra as
Mulheres, adotada e aberta a assinatura, ratificacdo e adesao pela resolugéo n.° 34/180 da
Assembleia Geral das Nagdes 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 ratificagao 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 discriminagao
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
san¢des, o despedimento por causa da gravidez ou de gozo 1do direito a um periodo de
dispensa do trabalho por ocasido da maternidade, bem como a discriminagdo nos
despedimentos fundada no estado matrimonial; (...) Instituir a concessao do direito a um
periodo de dispensa do trabalho por ocasidao da maternidade pago ou conferindo direito a
prestacbes sociais comparaveis, com a garantia da manutengao do emprego anterior, dos

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

2.2. A Diretiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 5.07.2006 alude a
construgdo jurisprudencial do principio da igualdade de oportunidades e igualdade de
tratamento entre homens e mulheres em dominios ligados ao emprego e a atividade
profissional. De acordo com os considerandos 23 e 24 da referida Diretiva 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
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constitui uma discriminacao sexual direta em razao do sexo. (...) O Tribunal de Justica tem

repetidamente reconhecido a legitimidade, em termos do principio da igualdade de
tratamento, de proteger a condigéo biolégica da mulher na gravidez e na maternidade e de

adotar medidas de prote¢cdo da maternidade como meio de atingir uma igualdade concreta.

2.3. Constitui jurisprudéncia uniforme do Tribunal de Justica das Comunidades Europeias que
o despedimento de uma trabalhadora devido a sua gravidez constitui uma discriminagao direta
em razao do sexo, proibida nos termos do artigo 14.° n.° 1, alinea c) da Diretiva 2006/54/CE
do Parlamento Europeu e do Conselho, de 5 de julho de 2006, relativa a aplicagcéo do principio
da igualdade de oportunidades e igualdade de tratamento entre homens e mulheres em

dominios ligados ao emprego e a atividade profissional.

2.4. O n.° 1 do artigo 10.° da Diretiva 92/85/CEE do Conselho, de 19 de outubro de 1992,
obriga os Estados-membros a tomar as medidas necessarias para proibir que as
trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes sejam despedidas, salvo nos casos
excecionais nao relacionados com o estado de gravidez, referindo o n.° 2 que, no caso de
despedimento de uma trabalhadora especialmente protegida, deve o empregador justificar

devidamente tal medida por escrito.

2.5. Um dos considerandos da referida Diretiva refere que o risco de serem despedidas por
motivos relacionados com o seu estado pode ter efeitos prejudiciais no estado fisico e psiquico
das trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes e que, por conseguinte, é necessario

prever uma proibicdo de despedimento.

2.6. Em sintonia com o principio comunitario da igualdade de oportunidades e igualdade de
tratamento entre homens e mulheres a Constituicdo da Republica Portuguesa reconhece as
mulheres trabalhadoras o direito a especial protecdo durante a gravidez e apds o parto,
incluindo a dispensa do trabalho por periodo adequado, sem perda de retribuicdo ou de

quaisquer regalias.

2.7. Como corolario deste principio, o artigo 63.° do Cddigo do Trabalho, aprovado pela Lei
n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, determina uma especial protecdo no despedimento. Nos termos
da lei, o despedimento de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou de trabalhador no
gozo de licenga parental carece de parecer prévio da entidade que tenha competéncia na area

da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres. Determina, ainda, este normativo
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que o despedimento por facto imputavel a trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou

trabalhador no gozo de licenga parental se presume feito sem justa causa.

2.8. 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.

29. O procedimento para despedimento por facto imputavel ao trabalhador ou a a
trabalhadora encontra-se tipificado e, em regra, reveste-se de natureza imperativa, salvo nos
casos expressamente previstos. A nota de culpa delimita o objeto do processo disciplinar,
tanto em termos factuais como temporais. Por isso, a analise da presuncao de inexisténcia de
justa causa tera ndo sé de se circunscrever as infragdes indicadas naquele documento, sua

valoragao e nexo de causalidade, como considerar a prova realizada.

2.10. O artigo 350.° do Cédigo Civil esclarece que as presungdes legais podem ser ilididas
mediante prova em contrario. Assim, a presunc¢ao de inexisténcia de justa causa, consignada
no n.° 2 do artigo 63.° do Cédigo do Trabalho, sé pode ser ilidida mediante apresentacao de

prova que confirme que este despedimento é justificado.

2.11. Constitui justa causa de despedimento o comportamento culposo do/a trabalhador/a
que, pela sua gravidade e consequéncias, torne imediata e praticamente impossivel a
subsisténcia da relagdo de trabalho. Na apreciagdo da justa causa, deve atender-se, no
quadro de gestdo da empresa, ao grau de lesédo dos interesses do empregador, ao carater
das relagbes entre as partes ou entre o trabalhador e os seus companheiros e as demais
circunstancias que no caso sejam relevantes (cf. artigo 351.°, n.° 1 e n.° 3 do Caddigo do
Trabalho).

2.12. 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 Acérdao do Supremo Tribunal de Justica,
de 30.09.2009 (Processo n.° 09S623): “O artigo 396.° n.° 1 do Codigo do Trabalho de 2003 —

aqui aplicavel — define o conceito de “justa causa” de despedimento, promovido pela entidade
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...comportamento culposo do trabalhador que, pela sua gravidade e

“

patronal, como o
consequéncias, torne imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da relacdo de
trabalho”. (...). Assim — e tal como ja acontecia no regime anterior — a transcrita nocao legal
de “justa causa” pressup0de a verificacdo 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 impossibilidade de subsisténcia da
relacdo laboral.

Na ponderacgédo 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 fung&o 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 relacdo de trabalho. Relativamente a interpretacdo desta componente “objetiva” da justa
causa, continua a ter plena validade o entendimento firmado no regime anterior:

- a impossibilidade de subsisténcia do vinculo laboral deve ser reconduzida a ideia de
“inexigibilidade” da manutencéo vinculistica;

- exige-se uma “impossibilidade 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 néo, a aptidao e idoneidade para
prosseguir a funcéo tipica que Ihe est4 cometida (cf. Lobo Xavier in “Curso de Direito do
Trabalho”, paginas 490 e segs.). (...). E dizer, em suma:

- que o conceito de justa causa pressupde sempre uma infracdo, ou seja, uma violacao, por
acao ou omissao, de deveres legais ou contratuais, nestes se incluindo os deveres acessorios
de conduta derivados da boa fé no cumprimento do contrato;

- é sobre essa atuacdo ilicita que deve recair um juizo de censura ou de culpa e a posterior
ponderacao sobre a viabilidade de subsisténcia, ou ndo, do vinculo contratual”.

A este propdsito, a doutrina e a jurisprudéncia vém sublinhando o papel da confianga no
vinculo laboral, acentuando a forte componente fiduciaria da respetiva relagao.

Refere o Acérddo do Supremo Tribunal de Justica, de 31.10.2007 (Processo n.° 0752885)
que: “(...) a determinagdo em concreto da justa causa resolve-se pela ponderagéo de todos
0s interesses em presenca, face a situacao de facto que a gerou. Ha justa causa quando,

ponderados esses interesses e as circunstancias do caso que se mostrem relevantes —
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intensidade da culpa, gravidade e“e%ﬁ%éﬁﬁ‘éﬁ%é? %gmggr%%%rtamento, grau de lesdo dos
interesses da entidade empregadora, caracter das relacdes entre as partes -, se conclua pela
preméncia da desvinculacdo. Por conseguinte, o0 conceito de justa causa liga-se a
inviabilidade do vinculo contratual, e corresponde a uma crise contratual extrema e
irreversivel.”
Como se conclui no Acérdao do Tribunal da Relagcédo do Porto, de 9.12.2008 (Processo n.°
0845580): “Conforme jurisprudéncia unanime (cf., por todos, os Ac. STJ, de 25.9.96, in CJ
STJ, 1996, T 3.9 p.228 e Ac. RC de 21.01.97, CJ 1997, T 1.°, p. 30) é entendimento
generalizado da doutrina, a existéncia de justa causa do despedimento depende da
verificacdo cumulativa dos seguintes requisitos:
- um de natureza subjetiva, traduzido num comportamento culposo do trabalhador;
- e, outro, de natureza objetiva, que se traduz na impossibilidade de subsisténcia da relacédo
de trabalho e na existéncia de nexo de causalidade entre aguele comportamento e esta
impossibilidade.
Quanto ao primeiro dos requisitos - comportamento culposo do trabalhador — o mesmo
pressupfe um comportamento (por acdo ou omissdo) imputavel ao trabalhador, a titulo de
culpa (e ndo necessariamente de dolo), que viole algum dos seus deveres decorrentes da
relacéo laboral. E, também, necesséario que o comportamento assuma gravidade tal que,
segundo critérios de objetividade e razoabilidade, determine a impossibilidade 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 gestdo 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 impossibilidade pratica de subsisténcia da relacéo laboral, a mesma
verifica-se por deixar de existir o suporte psicolégico minimo para o desenvolvimento da
relacéo laboral, quando se esteja perante uma situacéo de absoluta quebra de confianga 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
protecdo do emprego, ndo sendo no caso concreto objetivamente possivel aplicar & conduta
do trabalhador outras sangdes, na escala legal, menos graves que o despedimento.
Diz a este proposito Monteiro Fernandes, em Direito do Trabalho (8.2 Ed, Vol. I, p. 461), que
se verificara a impossibilidade préatica da manutenc¢éo do contrato de trabalho sempre que ndo
seja exigivel da entidade empregadora a manutencdo de tal vinculo por, face as
circunstancias concretas, a permanéncia do contrato e das relacdes pessoais e patrimoniais

gue ele implica, representem uma insuportavel e injusta imposicdo ao empregador. Conforme
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jurisprudéncia do STJ (de entre outra, a acima citada), tal |mp033|b|I|dade ocorrera guando se
esteja perante uma situacdo 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 esta perante um vinculo que
implica relagdes duradouras e pessoais. Assim, sempre que 0 comportamento do trabalhador
seja suscetivel de ter destruido ou abalado essa confianca, criando no empregador davidas
sérias sobre a idoneidade da sua conduta futura, poderd 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 quebra do
vinculo contratual, € a mais gravosa das sancdes, envolvendo a sua aplicagdo um juizo de

adequabilidade e proporcionalidade a gravidade da infracéo — cfr. Artigo 367.° do CT".

2.13. Na verdade, a natureza do poder disciplinar visa a possibilidade de preferencialmente
corrigir e prevenir condutas consideradas violadoras de deveres legais ou contratuais, através
da aplicacao de sangdes conservatorias do vinculo laboral, salientando-se ainda o seu carater
dissuasor.

Como refere Julio Manuel Vieira Gomes, em “Direito do Trabalho (Volume |, Relagbes
Individuais de Trabalho”, Coimbra Editora 2007, pags. 879 a 886), “O poder disciplinar visa,
em Ultima analise, manter a ordem, a “paz da empresa”, o que, logo a partida, explica a
diversidade face a responsabilidade civil (...) e a sua especificidade. Em certo sentido, o que
ha de mais especifico no poder disciplinar séo, precisamente, as san¢des conservatorias,
aquelas que visam manter a relagéo de trabalho entre as partes. O proprio despedimento por
razBes disciplinares, como veremos, embora tenha substituido a resolu¢do do contrato de
trabalho por incumprimento (...), ndo se confunde inteiramente com ela. Para
compreendermos estas afirmagdes temos, em primeiro lugar, que atender ao escopo do poder
disciplinar: este tem uma funcéo claramente preventiva (...). Visa, essencialmente, pacificar,
impedir determinadas perturbagbes numa organizagdo. Neste sentido, a sua finalidade
essencial € de prevencao geral. A propria infragéo disciplinar, embora seja sempre, na nossa
opinido, o incumprimento de um contrato, n&o releva tanto como incumprimento, mas pelas
consequéncias deste incumprimento sobre o ambiente laboral. Dai também a consideracao
de fatores a que normalmente ndo se atende, quando se esta a aferir da responsabilidade
contratual: referimo-nos as consequéncias da infracdo, ndo necessariamente do ponto de

vista econoémico, a todo o ambiente que rodeia o trabalhador e & dimenséo da sua culpa”.
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2.14. Ora, o presente processo foi remetido a CITE nos termos do n.° 1 e da alinea a) do n.°

3, do artigo 63.° do Cédigo do Trabalho. Com efeito, cabe a esta Comissao, nos termos e para
os efeitos do disposto na alinea c), do artigo 3.° do Decreto-Lei n.° 76/2012 de 26 de margo,
diploma que aprova a sua Lei Organica, na sua redacgao atual, “emitir parecer prévio ao
despedimento de trabalhadoras gravidas, puérperas e lactantes ou de trabalhador no gozo de

licenca parental”.

2.15. Desta forma, compete a CITE emitir o referido parecer, pelo que se torna necessario
avaliar se, no caso sub Judice, se se justifica a aplicagdo da sancdo despedimento, ou se,

pelo contrario, tal medida configuraria uma pratica discriminatéria por motivo da parentalidade.

2.16. Nos termos do n.° 1 do artigo 330.° do Cédigo do Trabalho, a sangdo disciplinar deve
ser proporcional a gravidade da infragdo e a culpabilidade do infrator, sendo o despedimento
sem indemnizagdo ou compensacao a mais gravosa das elencadas no n.° 1 do artigo 328.°

do mesmo diploma.

Il - Do Caso em Concreto

3.1. No caso em analise e de acordo com a Nota de Culpa, a entidade empregadora acusa a
trabalhadora arguido de ter violado os deveres previstos nas alineas b) e f) do n.° 1 do artigo
128.° do Cadigo do Trabalho, que se traduzem nos seguintes deveres:

- Comparecer ao servigo com assiduidade e pontualidade;

- Guardar lealdade ao empregador, nomeadamente ndo negociando por conta prépria ou alheia
em concorréncia com ele, nem divulgando informagdes referentes a sua organizagao, métodos de

produgéo ou negocios.

3.2. Com a sua conduta, entende a entidade empregadora que a trabalhadora-arguida tera
violado o dever de comparecer com assiduidade e pontualidade e atenta a sua conduta na

sequéncia da violagao do dever anterior, tera violado também o dever de lealdade.

3.3. Entende também a entidade empregadora que com os seus comportamentos, a
trabalhadora arguida teve uma conduta consciente e culposa, que assume especial gravidade,
quer por si mesma, quer pelas consequéncias que provocou e que € suscetivel de vir a
provocar, bem como pelas falsas declaragbes que prestou quanto a justificacdo da falta
ocorrida em 23.11.2021.
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A conduta da trabalhadora arguida abala séria e irreversivelmente a confianga da entidade

empregadora no mesmo, pondo em causa a manutencao da relagéo laboral, uma vez que
com a sua conduta torna imediata e praticamente impossivel a manutengdo do contrato de

trabalho.

3.4. Em sede de resposta a nota de culpa a trabalhadora reconhece a falta cometida,
assumindo a sua culpa, afigurando-se que tal comportamento podera ter ocorrido num ato de

desespero.

3.5. Considerando os factos constantes da nota de culpa e no que respeita ao alegado pela
entidade empregadora, aos fundamentos apresentados pela trabalhadora, com a prova
carreada para o presente processo pela arguente, onde se inclui a prova documental, afigura-
se-nos, que em face da factualidade descrita importa clarificar que, em rigor, para a aplicagao
da sancdo disciplinar mais gravosa torna-se necessario estabelecer o necessario nexo causal
entre a pratica da infragao disciplinar, tal como configurada pelo empregador, o respetivo grau
da culpa da trabalhadora e a impossibilidade de manutencao da relagao laboral, pelo que sera
sempre imperativa a demonstracdo inequivoca de que o trabalhador adotou os
comportamentos que Ihe sao imputados e que aqueles comportamentos, por culposos, € pela
sua gravidade e consequéncias, tornam imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da

relagao de trabalho.

3.6. Existem assim elementos de prova suficientes (e suficientemente coincidentes) para

sustentar, em termos probatdérios, a alegacéo da nota de culpa.

3.7. Contudo ha que apreciar se, nas circunstancias concretas do caso, o comportamento da
trabalhadora é suscetivel de justificar a aplicacdo da sancdo mais gravosa de entre o leque

das eventualmente aplicaveis.

3.8. Embora se admita que a conduta é censuravel, a verdade € que nado se afigura que o
comportamento da trabalhadora tenha tido por finalidade provocar qualquer tipo de dano a
sua entidade empregadora, ou que o tenha mesmo provocado, porquanto como bem refere a
entidade empregadora, a falta dada pela trabalhadora especialmente protegida tera de se

considerar injustificada.
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3.9. De referir ainda que nao se afigura que esteja posta em causa a relagado de confianga
porquanto a trabalhadora nao foi suspensa das suas fungdes, facto que deveria ter ocorrido

caso a entidade empregadora entendesse que estava quebrada essa relagao.

3.10. Face ao que antecede, e nas circunstancias do caso em concreto, tratando-se de uma
trabalhadora especialmente protegida e devendo a sangao disciplinar ser proporcional a
gravidade da infragdo e a culpabilidade do infrator, cfr. n.° 1 do artigo 330.° do Cdédigo do
Trabalho, afigura-se que sera de convocar o principio da proporcionalidade da aplicacdo da
sancéao disciplinar aquando da selecdo de uma das medidas, sabendo-se de anteméo que a
entidade empregadora tem ao seu dispor um vasto elenco de sangdes disciplinares e que o
despedimento devera corresponder a Uultima “ratio” e reservado as situacbes que
correspondem as de crise insanavel e irreparavel da relagao juridica de trabalho, o que nao

se afigura, de forma inequivoca, ser o caso.
IV- CONCLUSAO

Face ao exposto, considerando que a legislagdo portuguesa prevé que o despedimento de
trabalhadora lactante se presume feito sem justa causa (n.° 2 do artigo 63.° do Cdédigo do
Trabalho), e que a entidade empregadora nao logrou ilidir a referida presungao, a CITE opoe-
se ao despedimento da trabalhadora especialmente protegida ..., promovido pela entidade

empregadora ...

APROVADO POR MAIORIA DOS MEMBROS DA CITE EM 02 DE FEVEREIRO DE 2022, COM O
VOTO CONTRA DO REPRESENTANTE DA CONFEDERAGAO DOS AGRICULTORES DE
PORTUGAL (CAP), CONFEDERAGAO DO COMERCIO E SERVIGOS DE PORTUGAL (CCP)
CONFEDERAGAO EMPRESARIAL DE PORTUGAL (CIP) E CONFEDERAGAO DO TURISMO
PORTUGUES (CTP), CONFORME CONSTA DA RESPETIVA ATA NA QUAL SE VERIFICA A
EXISTENCIA DE QUORUM CONFORME LISTA DE PRESENGAS ANEXA A MESMA ATA.
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