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PARECER N.° 746/CITE/2023

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

Processo n.° 3604-DG/2023

|- OBJETO

1.1. Em 26.07.2023, via CAR, a CITE recebeu da entidade empregadora ... pedido de emisséo de parecer
prévio ao despedimento por facto imputavel a trabalhadora gravida ... com a categoria profissional de
Empregada de Limpeza, acompanhado de cépia do respectivo processo, nos termos do n°1 e da alinea a)
do n°3 do art.° 63°, do Cédigo do Trabalho.

1.2. Em 23.06.2023, por notificagao pessoal, a entidade empregadora comunicou a trabalhadora a intencao
de proceder ao seu despedimento, juntando a respectiva nota de culpa, nos termos do art.®° 353°, n°1, do

Caddigo do Trabalho, conforme se transcreve:

“Assunto: Procedimento disciplinar - notificacdo de nota de culpa.
Exm. Senhora,

Nos termos do Cadigo do Trabalho, fica por este meio notificado da instauragcdo de processo disciplinar, com vista a
aplicacé@o da sancéo de despedimento com justa causa, sem indemniza¢do ou compensagao, e da acusagao contra Si
promovida nos autos, constante da nota de culpa que se junta, a qual foi aprovada por deliberacéo de 01 de junho de

2023, do Conselho de Administracéo desta Empresa ...

Mais se notifica de que tem o prazo de 10 (dez) dias Uteis para, querendo, responder a nota de culpa junta, deduzindo
por escrito os elementos que considere relevantes para o esclarecimento dos factos e da sua participagdo nos mesmos,
podendo juntar documentos e solicitar as diligéncias probatérias que se mostrem pertinentes para o esclarecimento da

verdade.

Adverte-se ainda V. Exa., de que a falta de resposta dentro do referido prazo vale como efectiva audiéncia, para todos

os efeitos legais.
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Informa-se também que o processo disciplinar se encontra a sua disposi¢cdo na DRH - Departamento de Recursos

Humanos da Empresa, durante o horario de expediente, a guarda da Diretora do dito departamento.

Sem outro assunto de momento, nos subscrevemos, atentamente.

NOTA DE CULPA

Na sequéncia da participacdo elaborada pela Sr.2 Dr.2 ..., em 5 de maio de 2023 e das diligéncias levadas a efeito pelo
instrutor do procedimento disciplinar, nos termos o art® 353° do Cédigo do Trabalho, a ... deduz contra a trabalhadora
..., a acusacdo que consta da presente nota de culpa, com vista & aplicacdo de uma sancéo disciplinar, assente na
seguinte factualidade: ---

1.° A trabalhadora arguida celebrou contrato de trabalho a termo certo e a tempo parcial com a ..., a relagéo laboral
teve termo inicial em 04 de setembro de 2017. ---

2.° A trabalhadora arguida tem a categoria profissional de empregada de limpezas e, neste ambito, cabe-lhe efetuar
as tarefas que lhe forem indicadas e que se comportem nas respetivas aptidées e competéncias pessoais, no interesse

e sob a direcéo da Entidade Patronal. ---

3.° 0O periodo normal de trabalho da trabalhadora arguida é de 20 horas semanais e de 4 horas diarias, compreendidas
de 22 a 62 feira, podendo a organizacéo do tempo de trabalho incluir a prestacéo de trabalho em regime de turnos fixos
ou rotativos e em regime de jornada continua, bem como a prestagdo de trabalho aos sabados, domingos e dias

feriados. ---

4.° No corrente ano de 2023, a trabalhadora arguida nao prestou trabalho na ... nos seguintes dias, num total de treze

faltas injustificadas nos seguintes dias completos: ---

. Dez de janeiro; ---

. Vinte e quatro de janeiro; ---
. Vinte cinco de janeiro; ---

. Vinte seis de janeiro; ---

. Vinte sete de janeiro; ---

. Nove de fevereiro; ---

. Dez de fevereiro; ---

. Dois de marco; ---

© 00 N o o~ WDN P

. Sete de marco; ---
10. Quatro de abril; ---
11. Cinco de abril; ---
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12. Doze de abril; ---

13. Dezanove de abiril. ---

5.° Totalizam assim as auséncias ao trabalho pela trabalhadora arguida, na ..., no ano de dois mil e vinte e trés, treze

dias completos. ---

6.° A trabalhadora arguida ndo apresentou qualquer justificacdo para a sua ndo comparéncia nos dias referidos no

artigo quarto desta nota de culpa. ---

7.° O facto é que as faltas da trabalhadora arguida causaram sempre sérios transtornos a execucao dos servigos de
limpeza da Escola ... porque o nimero de trabalhadores contratados para a atividade de limpeza tem sido o
estritamente necessario para executar 0s servicos nos locais para que a entidade patronal foi contratada. Logo, a
equipa de limpeza depende sempre de todos 0s seus recursos humanos para cumprir devidamente a sua atividade do
dia a dia, uma vez que o trabalho é organizado alocando trabalhadores consoante as areas das instalaces a limpar.
Isto significa que faltando um elemento ja a limpeza do espaco é comprometida, colocando em causa o servigco que a

entidade patronal se comprometeu prestar. —

8.° A trabalhadora arguida agiu de livre e consciente vontade, bem sabendo que a sua conduta era reprobatoria e

ilicita. ---

9° A trabalhadora arguida violou, de forma muito grave, a obrigacéo prevista na al. b) do n® 1 do art® 128° do Cédigo
do Trabalho, de comparecer ao servico com assiduidade e pontualidade, assim como as obrigacdes de comunicacao
e justificacdo de faltas constantes dos art.°s 253.° e 254.°, conjugados como corpo do n° 1 do art.° 128.°, todos o
Cddigo do Trabalho. ---

10° A trabalhadora arguida é responsavel disciplinarmente pela sua conduta perante a sua entidade empregadora e

seus superiores hierarquicos. ---

11° Nos termos do art.° 351° n° 2 al. g) do Cddigo do Trabalho, "Constituem, nomeadamente, justa causa de
despedimento os seguintes comportamentos do trabalhador: ---

(...)-—--

g) Faltas nao justificadas ao trabalho que determinem diretamente prejuizos e riscos graves para a empresa ou, Cujo

namero atinja, em cada ano, civil, cinco seguidas ou dez interpoladas, independentemente de prejuizo ou risco;" ---

(i)

12.° Nos termos do n.° 1 do art.° 248.° do Cédigo do Trabalho, "Considera-se falta a auséncia do trabalhador do local

em que devia desempenhar a atividade durante o periodo normal de trabalho diario." ---
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13.° No caso concreto, independentemente dos transtornos causados a entidade patronal, o despedimento sera
sempre a sancao disciplinar adequada, atento o numero de faltas injustificadas interpoladas dadas pela trabalhadora

arguida. ---

14.° A conduta da trabalhadora arguida que, pela sua gravidade e consequéncias, torna imediata e praticamente
impossivel a subsisténcia da relacéo laboral, constitui justa causa de despedimento como e intencdo ora manifestada
pela entidade empregadora. ---

PROVA: A dos autos.

Notifigue-se a trabalhadora arguida de que tem o prazo de 10 (dez) dias Uteis para, querendo, responder a esta nota
de culpa, deduzindo por escrito os elementos que considere relevantes para o esclarecimento dos factos e da sua
participacdo nos mesmos, podendo juntar documentos e solicitar as diligéncias probatérias que se mostrem pertinentes

para o esclarecimento da verdade.

Advirta-se a trabalhadora arguida de que a falta de resposta dentro do prazo de 10 (dez) dias Uteis vale como efetiva

audiéncia, para todos os efeitos legais. ---

Informe-se também a trabalhadora arguida que o processo disciplinar se encontra a sua disposicdo no DRH -
Departamento Recursos Humanos, durante o horario de expediente, a guarda da respetiva Diretora do dito

Departamento. ---

Extraia-se copia da presente nota de culpa para dela notificar a trabalhadora arguida por entrega pessoal ou por carta

registada com aviso de rececéo dirigida para a sua morada. ---"

1.3. A trabalhadora n&o respondeu a Nota de Culpa.
1.4. Do processo constam ainda os seguintes documentos com relevancia para o presente parecer:

- Mapa de absentismo da trabalhadora.

Il - ENQUADRAMENTO JURIDICO

2.1. Compete a CITE, nos termos e para os efeitos do disposto na alinea c), do artigo 3.° do Decreto-Lei

n.° 76/2012 de 26 de marcgo, diploma que aprova a sua Lei Organica, na sua redagao atual, “emitir parecer
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prévio ao despedimento de trabalhadoras gravidas, puérperas e lactantes ou de trabalhador no gozo de

licenga parental”.

2.2. A Convencao sobre a Eliminagédo de Todas as Formas de Discriminagao contra as Mulheres, adotada
e aberta a assinatura, ratificagdo e adesao pela resolugao 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 ratificagédo 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 discriminacao
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 sang¢bes, o despedimento por
causa da gravidez ou de gozo do direito a um periodo de dispensa do trabalho por ocasido 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
prestacfes sociais comparaveis, com a garantia da manutencao do emprego anterior, dos direitos de

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

2.3. A Diretiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 05.07.2006 alude a construgao
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 constitui uma discriminagcao sexual direta em razdo do sexo. (...) O Tribunal de Justica tem
repetidamente reconhecido a legitimidade, em termos do principio da igualdade de tratamento, de proteger
a condigido biolégica da mulher na gravidez e na maternidade e de adotar medidas de protecdo da

maternidade como meio de atingir uma igualdade concreta.

2.4. Constitui jurisprudéncia uniforme do Tribunal de Justica das Comunidades Europeias que o
despedimento de uma trabalhadora devido a sua gravidez constitui uma discriminacéo 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 aplicagdo do principio da igualdade de oportunidades e
igualdade de tratamento entre homens e mulheres em dominios ligados ao emprego e a atividade

profissional.
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2.5.0n.° 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.

2.6. 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, € necessario prever uma proibicdo de

despedimento.

2.7. Em sintonia com as disposi¢cdes comunitarias, dispde a Constituicdo da Republica Portuguesa, no seu
art.° 68°, n°2, que a maternidade e a paternidade constituem valores sociais eminentes, sendo que nos
termos do n° 3 do mesmo preceito, as mulheres tém direito a especial proteccdo durante a gravidez e apos
o parto, tendo as mulheres trabalhadoras ainda direito a dispensa do trabalho por periodo adequado, sem
perda da retribuicdo ou de quaisquer regalias. Consagra ainda o art.° 53° da Lei Fundamental a proibicao

de despedimentos sem justa causa ou por motivos politicos ou ideoldgicos.

2.8. Em consequéncia, o artigo 63.° do Cdodigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de
fevereiro, consagra uma especial prote¢gdo no despedimento de trabalhadoras gravidas, puérperas ou
lactantes ou de trabalhador no gozo de licenga parental. Dispde aquele preceito que o despedimento de
trabalhador/a que se encontre em qualquer daquelas situagdes carece de parecer prévio da entidade com
competéncia na area da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres — art.®° 63°, n°1, do Cdodigo
do Trabalho.

2.9. Importa salientar que, nos termos da alinea d) do artigo 381.° do Cddigo do Trabalho, sob a epigrafe,
“Fundamentos gerais de 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 referido parecer prévio da entidade

competente na area da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres.

2.10. Relativamente a modalidade de despedimento por facto imputavel a trabalhador, a especial tutela
dirigida a trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes e a trabalhadores no gozo de licenga parental
consubstancia-se ainda na presuncgao legal de que tal despedimento é feito sem justa causa, nos termos

do art.° 63° n°2, do Cédigo do Trabalho. Tal presunc¢ao é juris tantum, isto é, pode, nos termos do art.°
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350°, n°2, do Cddigo Civil, ser ilidida mediante prova em contrario. Conforme refere a Prof.2 Maria Palma
Ramalho “Esta presuncdo €, nos termos gerais, uma presuncdo ilidivel, cabendo ao empregador
demonstrar, junto da CITE, que o despedimento da trabalhadora ou do trabalhador ndo é devido ao seu

estado ou situacdo, nem se funda em qualquer outra pratica discriminatéria.”

2.11. O procedimento para despedimento por facto imputavel ao trabalhador é regulado pela lei de uma
forma muito mais minuciosa do que o procedimento disciplinar comum, atendendo ao caracter gravoso da
sancgdo disciplinar em causa, que implica a extincdo do vinculo laboral, sem indemnizagédo ou
compensagdo. Nesse sentido, a nota de culpa € a peca essencial do procedimento disciplinar com vista
ao despedimento por facto imputavel ao trabalhador: esta delimita o objeto do procedimento, tanto em
termos factuais como temporais, nao podendo ser invocados factos ndo constantes da nota de culpa ou da
resposta do trabalhador a mesma, salvo se atenuarem a sua responsabilidade (art.°357°, n°4, in fine, do
Caodigo do Trabalho).

2.12. Constitui justa causa de despedimento o comportamento culposo do trabalhador que, pela sua
gravidade e consequéncias, torne imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da relagao de trabalho
(art.° 351°, n°1, do Cddigo do Trabalho). A esta clausula geral, o artigo acrescenta, no seu n°2, um
enunciado de varias situagdes tipicas constitutivas de justa causa, enunciado esse que assume um caracter
exemplificativo. A este propdsito refira-se que tem sido entendimento unanime da doutrina e jurisprudéncia
que qualquer situagao de justa causa, ainda que subsumivel nas alineas do n°2 do art.° 351°, tem de se
subsumir igualmente a clausula geral estabelecida no n°1, para efeitos de verificagao dos respectivos

requisitos.?

2.13. Na apreciagao da justa causa, deve atender-se, no quadro de gestdo da empresa, ao grau de leséo
dos interesses do empregador, ao carater das relagdes entre as partes ou entre o trabalhador e os seus
companheiros e as demais circunstancias que no caso sejam relevantes (cf. artigo 351.°, n.° 3, do Cadigo
do Trabalho).

2.14. 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 Caodigo do Trabalho de 2003 — aqui aplicavel — define o conceito de “justa causa”’ de

despedimento, promovido pela entidade patronal, como o “...comportamento culposo do trabalhador que,

' RAMALHO, Maria Palma, Tratado de Direito do Trabalho — Parte Il, 6* edi¢do, 2016, Almedina, p. 836-837
2 |dem, pg. 814

RUA AMERICO DURAO, N.° 12-A, 1° e 2° 1900-064 LISBOA « TELEFONE: 215 954 000 * E-MAIL: geral@cite.pt
Pagina 7 de 12



ég REPUBLICA

% PORTUGUESA
MINISTERI0 DO TRABALKO, COMISSAD PARA A IGUALDADE
SOLIDARIEDADE E SEGURANGA MO TRABALHO ENO EMPREGO

SOCIAL

pela sua gravidade e consequéncias, torne imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da relagao
de trabalho”. (...). Assim — e tal como ja acontecia no regime anterior — a transcrita no¢éo legal de “justa
causa” pressupde 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 relacéo
laboral.

Na ponderacdo sobre a gravidade da culpa e das suas consequéncias, importarAd considerar o
entendimento de um “bonus pater familias”, de um “empregador razoavel”, segundo critérios de objetividade
e de razoabilidade, em fungéo das circunstancias de cada caso em concreto. Por outro lado, cabe dizer
gque o apuramento da “justa causa” se corporiza, essencialmente, no segundo elemento acima
referenciado: impossibilidade préatica 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 relacéo
contratual, no sentido de saber se ela contém ou néo, a aptidao e idoneidade para prosseguir a funcéo
tipica que lhe esta 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 violagdo, por acdo ou
omisséo, de deveres legais ou contratuais, nestes se incluindo os deveres acessoérios de conduta derivados
da boa fé no cumprimento do contrato;

- € sobre essa atuacao ilicita que deve recair um juizo de censura ou de culpa e a posterior ponderagao

sobre a viabilidade de subsisténcia, ou ndo, do vinculo contratual”.

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

Refere o Acordao do Supremo Tribunal de Justica, de 31.10.2007 (Processo n.° 07S2885) que: “(...) a
determinac&o em concreto da justa causa resolve-se pela ponderagéo 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 que se mostrem relevantes — intensidade da culpa, gravidade e consequéncias do

comportamento, grau de lesdo dos interesses da entidade empregadora, caracter das relagdes entre as
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partes -, se conclua pela preméncia da desvinculacdo. Por conseguinte, o 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 Relagdo 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 relacéo 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 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, necessério 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 relagdes entre as partes ou entre o trabalhador
e 0S seus companheiros e as demais circunstancias que ao caso se mostrem relevantes. Quanto a
impossibilidade pratica de subsisténcia da relagdo laboral, a mesma verifica-se por deixar de existir o
suporte psicolégico minimo para o desenvolvimento da relacdo laboral, quando se esteja perante uma
situacdo 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 protecdo do emprego, ndo sendo no caso concreto objetivamente possivel aplicar a
conduta do trabalhador outras sanc¢des, na escala legal, menos graves que o despedimento.

Diz a este propdsito Monteiro Fernandes, em Direito do Trabalho (8.2 Ed, Vol. |, p. 461), que se verificara
a impossibilidade pratica da manutencéo do contrato de trabalho sempre que nao seja exigivel da entidade
empregadora a manutencéo de tal vinculo por, face as circunstancias concretas, a permanéncia do contrato
e das relagdes pessoais e patrimoniais que ele implica, representem uma insuportavel e injusta imposi¢éo
ao empregador. Conforme jurisprudéncia do STJ (de entre outra, a acima citada), tal impossibilidade
ocorrera 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 execucdo 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 suscetivel de ter
destruido ou abalado essa confianga, 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

gue a impossibilidade da subsisténcia do contrato de trabalho seja determinada pelo comportamento
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culposo do trabalhador. Importa, também ter presente que o despedimento, determinando a quebra do
vinculo contratual, é a mais gravosa das sanc¢des, envolvendo a sua aplicacdo um juizo de adequabilidade

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

2.16. 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 aplicagdo de

sancgdes conservatorias do vinculo laboral, salientando-se ainda o seu carater dissuasor.

Como refere Julio Manuel Vieira Gomes, em “Direito do Trabalho (Volume |, Rela¢des 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 sdo, precisamente,
as sanc¢les conservatoérias, aquelas que visam manter a relagdo de trabalho entre as partes. O proprio
despedimento por razdes disciplinares, como veremos, embora tenha substituido a resolugdo do contrato
de trabalho por incumprimento (...), ndo se confunde inteiramente com ela. Para compreendermos estas
afirmagfes temos, em primeiro lugar, que atender ao escopo do poder disciplinar: este tem uma funcéo
claramente preventiva (...). Visa, essencialmente, pacificar, impedir determinadas perturbacdes numa
organizacao. Neste sentido, a sua finalidade essencial € de prevencéo geral. A prépria infracéo disciplinar,
embora seja sempre, na nossa opinido, o incumprimento de um contrato, ndo releva tanto como
incumprimento, mas pelas consequéncias deste incumprimento sobre o ambiente laboral. Dai também a
consideracdo de fatores a que normalmente ndo se atende, quando se esta a aferir da responsabilidade
contratual: referimo-nos as consequéncias da infracéo, ndo necessariamente do ponto de vista econémico,

a todo o ambiente que rodeia o trabalhador e a dimenséo da sua culpa”.

Ill - O CASO EM ANALISE

3.1. Do conteudo da Nota de Culpa afere-se que a trabalhadora faltou 13 dias completos no ano civil em
curso, de Janeiro a Abril, ndo tendo apresentado justificagdo para as mesmas, sendo, portanto, tais faltas
injustificadas. Refere a entidade empregadora que, com tal conduta, a trabalhadora violou o dever de
assiduidade, previsto no art.° 128°, n°1, b), do Cédigo do Trabalho, constituindo ainda tal comportamento
justa causa de despedimento, nos termos do art.° 351°, n°2, alinea g), do Cdédigo do Trabalho. A

trabalhadora ndo respondeu a Nota de Culpa.
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3.2. Conforme ja referido supra, tem sido entendimento unanime da doutrina e jurisprudéncia que qualquer
situagao de justa causa, seja ela directamente subsumivel nas alineas do art.° 351°, n° 2 ou decorrente da
violagao de qualquer outro dever do trabalhador, tera igualmente de se subsumir a clausula geral de justa
causa estabelecida no n°1 do artigo, para efeitos de verificagdo dos respectivos elementos integrativos.
Conforme refere o acérdao do TRP, proc. n° 6516/17.2T8VNG.P1, de 23.04.20183, “| - Para que se verifique
a justa causa de despedimento decorrente do disposto na al. g) do n°® 2 do art. 351° do CT, ndo basta a
simples materialidade das faltas injustificadas ao trabalho dadas durante um certo nimero de dias quer
sejam seguidos ou interpolados, ha que demonstrar a existéncia de um comportamento culposo do
trabalhador, que pela sua gravidade e consequéncias torne imediatamente e praticamente impossivel a
subsisténcia da relacao laboral. Il - Os comportamentos descritos, a titulo exemplificativo, naquele n® 2 do
art. 351° do CT, ndo devem ser apreciados isoladamente, mas devem ser conjugados com a clausula geral

constante do n° 1 do mesmo preceito. (...)".

Assim, e para que se conclua pela verificagcdo de uma situacido de justa causa para despedimento, é
necessario que se encontrem preenchidos os requisitos cumulativos constantes do art.° 351°, n°1, do
Caddigo do Trabalho, a saber: um comportamento ilicito e culposo do trabalhador, grave em si mesmo ou
pelas suas consequéncias (elemento subjectivo); a impossibilidade pratica e imediata de subsisténcia do

vinculo laboral (elemento objectivo); e a verificagdo de um nexo de causalidade entre estes dois requisitos.

3.3. Por outro lado, e de acordo com as regras gerais, cabe ao empregador o 6nus da prova destes
elementos que compdem o conceito de justa causa*. A este proposito refere o acérdao do TRL, proc. n°
5222/12.9TTLSB.L1-4, de 10.09.20145, que “Face aos arts. 342° e 799° do CC, sobre o empregador recai
0 6nus de provar que as faltas ocorreram e sobre o trabalhador impende o 6nus de provar que comunicou

as faltas ao empregador e, sendo caso disso, que apresentou a respectiva justificacdo.”

3.4. Ora, note-se que nao consta do processo remetido pela entidade empregadora qualquer documento
idéneo de onde se possa concluir pela pratica das 13 faltas injustificadas da trabalhadora, nomeadamente
os respectivos recibos de vencimento da mesma, respeitantes aos meses de Janeiro, Fevereiro, Margo e

Abril, e de onde conste a perda da retribuicdo referente aos dias em que a trabalhadora faltou e nao

3 Disponivel em
http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/56a6e7121657191e80257cda00381{df/bb98f6eb8c16a06e802582a9004e6792?0pe
nDocument

4 RAMALHO, Maria Palma, ob. cit., pg. 804

5 Disponivel em
http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/8tbe46€92050649080257d56002e43b2?20pe
ndocument

RUA AMERICO DURAO, N.° 12-A, 1° e 2° 1900-064 LISBOA » TELEFONE: 215 954 000 * E-MAIL: geral@cite.pt
Pagina 11 de 12



ég REPUBLICA

% PORTUGUESA
MINISTERI0 DO TRABALKO, COMISSAD PARA A IGUALDADE
SOLIDARIEDADE E SEGURANGA MO TRABALHO ENO EMPREGO

apresentou justificacdo, ndo sendo apto para tal efeito, isoladamente, o mapa de absentismo referente a

trabalhadora.

3.5. Ainda assim, atendendo a que, por outro lado, a trabalhadora ndo impugnou a pratica das 13 faltas
injustificadas, sempre teria a entidade empregadora de demonstrar a impossibilidade pratica e imediata da
subsisténcia do vinculo laboral. Nado se vislumbra que o comportamento da trabalhadora, ainda que
censuravel do ponto de vista disciplinar, seja apto a comprometer irremediavelmente o vinculo laboral, num
juizo de prognose, no sentido de quebra irreversivel da confianga, atendendo ainda aos quase seis anos
de antiguidade da trabalhadora e sem que tenha sido invocada a pratica de outras infrac¢des disciplinares
anteriores. Por outro lado, nos termos do art.° 330°, n°1, do Cddigo do Trabalho, a sancao disciplinar deve
ser proporcional a gravidade da infracgao e a culpabilidade do infractor, afigurando-se também, por esta
via, desproporcionada a sanc¢ao de despedimento tendo em conta o circunstancialismo descrito pela

entidade empregadora.

3.6. Nestes termos, conclui-se que a entidade empregadora ndo logrou ilidir a presungdo de que o
despedimento da trabalhadora gravida é feito sem justa causa, nos termos do n° 2 do artigo 63° do Cdodigo
do Trabalho.

IV- CONCLUSAO
Face ao exposto, considerando que entidade empregadora nao logrou ilidir a presung¢ao a que se refere o

n.° 2 do artigo 63.° do Codigo do Trabalho, a CITE opde-se ao despedimento da trabalhadora gravida, ...,

promovido pela entidade empregadora ...

APROVADO POR MAIORIA DOS MEMBROS DA CITE EM 16 DE AGOSTO DE 2023, COM O VOTO CONTRA DO
REPRESENTANTE DA CONFEDERAGAO DO TURISMO PORTUGUES (CTP).
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