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PARECER N.° 1020/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 Cédigo do
Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12.02.

PROCESSO N.° CITE/5010-DG/2023

|- OBJETO

1.1. A CITE recebeu por comunicagao eletronica remetida no dia 10 de outubro de 2023,
da entidade ..., copia de um processo disciplinar, com vista ao despedimento com justa
causa da trabalhadora gravida ... para efeitos da emissao de parecer prévio, nos termos

do disposto no artigo 63° n.° 1 e n.° 3, alinea a) do Cédigo do Trabalho.

1.2. Do expediente remetido a CITE consta a copia do processo disciplinar, num total de
19 (dezanove) paginas, instruido a nota de culpa remetida a trabalhadora, o contrato de
trabalho outorgado com a trabalhadora e o respetivo aditamento, e os comprovativos do

envio da nota de culpa a trabalhadora, e respetiva rececgao.

1.3. Por carta registada com AR datada de 25 de setembro de 2023, foi remetida a
trabalhadora comunicagao nos termos estabelecidos nos artigos 353° e seguintes do
Cddigo do Trabalho dando conta que em face da gravidade do seu comportamento que,
no entender da entidade empregadora, constitui justa causa de despedimento nos termos
previstos no artigo 351°,n° 2, al. ¢) €) e m) do Cddigo do Trabalho, a entidade empregadora
decidiu mandar instaurar um processo disciplinar sendo intengdo da mesma proceder ao
despedimento com justa causa, nos termos do artigo 328° n° 1, al. f) do Cdédigo do
Trabalho.

1.4. A trabalhadora foi ainda informada que, no prazo de 10 dias Uteis, a contar da data da
rececdo, poderia responder a nota de culpa e/ou consultar o processo disciplinar na

morada indicada pelo Instrutor.

1.5. A nota de culpa foi elaborada nos seguintes termos:
“l. DOS FACTOS
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A funciondria ... é trabalhadora da ..., desempenhando as fungbes de ... e

posteriormente de ..., tendo para tais fungdes sido contratada a 06.01.2020, conforme
resulta do contrato de trabalho e respetivo aditamento, DOC.1 e 2, que se juntam para
dos devidos efeitos legais.

2°

Fazem parte das obrigagdes da Arguida, o cumprimento diligente das regras e ordens
que lhe estao adstritas.

3.°

Nos termos da relagéo laboral deve a Arguida cumprir as ordens da administragdo da
entidade patronal com o objetivo colaborar perante a apresentacéo das dificuldades da
empresa e necessidade de atingir os objetivos.

4.°

Ao longo do periodo em que a Arguida prestou servico a empresa, esta demonstrou
dificuldades em gerir conflitos, que, por iniumeras vezes, levou a friccbes e
incompatibilidades constantes ao culminar de agressividade para com os responsaveis
de outras areas da empresa.

5.°

Sucede que, a arguida criou varios desentendimentos com os colegas e superiores,
apresentando uma grande falta de estratégia comercial perante decréscimo constante
das vendas, a nao resposta comercial a assuntos prioritarios solicitados pelas
associadas, tais como:

- Omissédo da verdade perante insucesso comercial perante assuntos tais
como:

- Campanha ... - foi transmitido que estavam negociadas varias dindmicas para
venda de produtos de edicio limitada, quando na realidade nada se verificou.
- ... - foi assegurado que estava negociado com ..., a troca do ... por esta
referenda e que as encomendas ja deveriam estar a entrar em sistema. Na
realidade nada estava negociado - factos que s6 agora chegaram ao
conhecimento da Entidade Patronal e que por isso estdo dentro dos 60 dias
que dao causa ao presente procedimento.

6.°

Tais atos tém sido praticados de forma reiterada pela Arguida nos ultimos meses, mas

especificamente desde 25 de junho ata a presente data da instauragao do presente

processo disciplinar.

7.°

Acrescem ainda, o facto de a Arguida ter feito insinuagdes a elementos da sua equipa

para que nao falassem com o Diretor-Geral ou ndo se pronunciassem sobre alguns

assuntos na sua presenca.

80

A Arguida demonstrou frieza e nido cooperagdo perante a apresentagcdo das

dificuldades da empresa e necessidade de atingir objetivos, quando da visita do

Presidente da ... e de um Administrador da ... .

90

Perante as adversidades do mercado e o acumular de stocks para além do aceitavel,

nao conseguiu a Exa. Sra. Arguida encontrar solugbes para a venda atempada dos
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mesmos, mantendo sempre um didlogo em que afirmava que se estava no bom

caminho, apesar de as suas proprias apresentagcdes nas reunides, demonstrarem a
queda constante na venda dos varios produtos das associadas da Entidade Patronal
Arguente.

Em oito meses apenas foram feitas duas reunides comerciais com a equipa, as quais
exigidas pelo Diretor-Geral, factos que s6 agora chegaram ao conhecimento da
Arguente-Entidade Patronal/ Arguente.

10.°

Na pendencia da relagdo de trabalho celebrada com a Arguente, a Arguida apenas
podia e devia executar trabalhos da esfera da Arguente ordenados por esta.

11.°

A Arguida sabia que ndo podia atuar da forma corno atuou, causando enormes
prejuizos a empresa e com o intuito de prejudicar os colegas de trabalho, superiores e
as vendas da empresa.

12.°

Todos estes atos perpetrados pela Arguida colocaram em causa o bom funcionamento
da Arguente e a sua atividade operacional, provocando prejuizos de milhares de euros
na sua atividade derivado da quebra na venda e no aumento das despesas, pelo facto
da empresa ter perdido negdcios importantes para o crescimento da mesma face as
acdes da Arguida.

13.°

Em concluséo, tais atos originaram elevados prejuizos patrimoniais que se prevé
chegarem aos milhdes de euros.

14.°

A Arguida recebeu para o efeito, varias comunicagdes no sentido de que devia alterar
a sua postura laboral para poder continuar a trabalhar para a sua Entidade Patronal-
Arguente.

15.°

A Arguida foi chamada constantemente a atengao pela Arguente para cumprir com as
regras e condutas que lhe estavam adstritas, e que faziam parte da sua fungéo de ...
16.°

Tendo sido ja avisada por diversas ocasioes do prejuizo que isso causava a empresa,
perturbando o normal funcionamento da Arguente.

17.°

No dia, 25 de agosto de 2023, foi enviada a Arguida a carta com a Comunicagéo de
Suspenséao Preventiva. A qual a Arguida nao rececionou, conforme Aviso de Recegao
o que fez propositadamente- sendo que a mesma foi notificada por email pela
Arguente- DOC.3.

18.°

Com tais condutas, a Arguida em causa prejudicou o normal funcionamento da
Entidade Patronal, o que viola o disposto no artigo 128.° n.° 1 alineas a), c), e), f), g) e
h) do Cddigo do Trabalho.

A conduta intencional da Arguida desde o dia 25 de junho de 2023 conhecida - causou

um prejuizo de milhdes de euros em vendas (n&o alcangadas) - que até ao momento
ainda estéo a ser contabilizados.
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19.°
Nos termos do disposto do artigo 98.° do Cddigo do Trabalho, o empregador tem poder
disciplinar sobre o trabalhador ao seu servigo, enquanto vigorar o contrato de trabalho.
20.°
Nas palavras de Antonio Monteiro Fernandes (Direito do Trabalho, 16a. Edicao,
Almedina, pp. 226), o poder disciplinar consiste "na faculdade, atribuida ao
empregador, de aplicar, internamente, san¢des aos trabalhadores, cuja conduta
conflitue com os padrées de comportamento definidos na empresa ou se mostre
adequada a correta efetivagao do contrato".
21.°
A pratica de uma infragao disciplinar pressupde, em primeiro lugar, um comportamento
ilicito da trabalhadora.
22°
O comportamento da trabalhadora € ilicito quando viola deveres laborais, legais ou
contratuais, a que, por forga do contrato de trabalho celebrado, se encontra obrigada.
23.°
A referida funcionaria, violou ainda os deveres consagrados nas alineas a), d), €) e m)
do n.° 2 do artigo 351.° do Cadigo do trabalho, designadamente:
- Desobediéncia ilegitima as ordens dadas par responsaveis hierarquicamente
superiores
- Desinteresse repetido pelo cumprimento, com a diligéncia devida, de
obrigagdes inerentes ao exercicio do cargo ou posta de trabalho a que esta
afeto;
- Lesao de interesses patrimoniais sérios da empresa;
- Redugbes anormais de produtividade.
24°
As condutas perpetradas pela Arguida sado, assim, ilicitas.
25°
A préatica de uma infracao disciplinar pressupde, em segundo lugar, um comportamento
culposo da trabalhadora.
26.°
O comportamento da trabalhadora é culposo quando é censuravel, em termos de dolo,
porque de alguma forma se considera que ha intengdo de produzir determinado
resultado, ou de negligéncia, porque, nas circunstancias concretas, o trabalhador podia
e devia ter agido de outra forma.
27.°
Os comportamentos da Arguida sdo censuraveis em termos de dolo, porque houve
intencdo de produzir determinado resultado, ou seja, houve intencdo da Arguida de
"criar conflitos e desentendimentos”, e, falhar para com as suas responsabilidades
associadas ao seu cargo profissional, colocando em causa o desempenho da empresa.
28.°
O que logrou conseguir, ja que a empresa teve enormes prejuizos desde o
conhecimento de tais praticas.
29.°
Os comportamentos da Arguida séo, pois, culposos.
30.°
Assim, os comportamentos ilicitos e culposos da Arguida consubstanciam a prética de
infracao disciplinar.
31.°
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Nos termos do disposto no artigo 328.° n.° 1 do Cddigo do Trabalho no exercmog

poder disciplinar, 0 empregador pode aplicar as seguintes sangdes:

a) Repreensao;

b) Repreensao registada;

c) Sancgao pecuniaria;

d) Perda de dias de ferias;

e) Suspenséo do trabalho com perda de retribuicédo e antiguidade;
f) Despedimento sem indemnizagéo ou compensagao.

32.°

Nos termos do disposto no artigo 328.° n.° 3 alinea a) do Cdédigo do Trabalho, as
sangdes pecuniarias aplicadas a colaborador por infragbes praticadas no mesmo dia
nao podem exceder um tergo da retribuigdo diaria, e em cada ano civil, a retribuicao
corresponde a 30 dias.

33.°

E nos termos do disposto no artigo 328.° n.° 3, alinea b) do Cédigo do Trabalho, a perda
de dias de ferias ndo pode por em causa o gozo de 20 dias Uteis.

34°

E nos termos do disposto no artigo 328.° n.° 3, alinea c) do Cédigo do Trabalho, a
suspensao do trabalho ndo pode exceder 30 dias por cada infragcédo, e, em cada ano
civil, o total de 90 dias.

35.°

A sangao disciplinar deve ser proporcional a gravidade da infragéo e a culpabilidade da
infratora - artigo 330.° do Cédigo do Trabalho.

36.°

Nos termos do disposto no n.° 1, do artigo 351.° do Cédigo do Trabalho, constitui justa
causa de despedimento, o comportamento culposo da trabalhadora que, pela sua
gravidade e consequéncias, torne imediata e praticamente impossivel a subsisténcia
da relagao de trabalho.

37°

Nos termos do disposto do n.° 2, alinea a) do artigo 351.° do Cédigo do Trabalho,
constitui justa causa de despedimento, nomeadamente, a desobediéncia ilegitima as
ordens dadas por responsaveis hierarquicamente superiores.

38.°

Nos termos do disposto do n.° 2, alinea c), do artigo 351.° do Cédigo do Trabalho,
constitui justa causa de despedimento, nomeadamente, a provocagao repetida de
conflitos com trabalhadores da empresa.

39.°

Nos termos do disposto n.° 2, alinea d) do artigo 351.° do Cddigo do Trabalho, constitui
justa causa de despedimento, nomeadamente, o desinteresse repetido pelo
cumprimento, com a diligéncia devida, de obrigagdes inerentes ao exercicio do cargo
ou posto de trabalho a que esta afeto.

40.°

Nos termos do disposto n.° 2, alinea e) do artigo 351.° do Cddigo do Trabalho, constitui
justa causa de despedimento, nomeadamente a lesdo de interesses patrimoniais sérios
da empresa.

41.°

Nos termos do disposto n.° 2, alinea m) do artigo 351.° do Codigo do Trabalho, constitui
justa causa de despedimento, nomeadamente, redug¢des anormais de produtividade.
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Nestes termos, o comportamento ilicito e culposo da Arguida, pela sua gravidade e
consequéncias, torna imediatamente impossivel a subsisténcia da relagdo de trabalho,
constituindo, assim, justa causa de despedimento, nos termos do disposto non.° 1 e
nas alineas a), c), d), €) e m) do n.° 2, do artigo 351.° do Cdédigo do Trabalho.

43°

Pelo que, entendemos que com a sua conduta que violou gravemente os deveres a
que estava vinculado na qualidade de trabalhadora, nomeadamente do dever, com a
defesa do patriménio da empresa, desobediéncia, desinteresse e lesao patrimonial, e
que tais condutas preenchem os condicionalismos exigidos para a verificagdo da justa
causa preceituados nas alineas a), ¢) e d), e) e m) do numero 2 do artigo 351.° do
Cddigo do Trabalho, pelo que informamos V .Exa., nos termos e para os efeitos do
numero do artigo 353.° do Cédigo do Trabalho que tem a entidade patronal a intengao
de proceder ao seu despedimento, nos termos do disposto naquele diploma.

44°

(L)

1.6. A trabalhadora nao respondeu a nota de culpa.

1.7. A trabalhadora foi contratada no dia 6 de janeiro de 2020 para o exercicio das fungdes

inerentes a categoria profissional de gestora de conta.

1.8. No dia 1 de janeiro de 2023, a entidade empregadora e a trabalhadora outorgaram um
aditamento ao contrato de trabalho inicialmente celebrado, nos termos do qual a
trabalhadora passou a exercer as fungdes inerentes a categoria profissional de

coordenadora comercial, tendo sido igualmente ajustada a sua retribuicdo mensal.
1.9. Do expediente remetido a CITE consta ainda uma troca de comunicagodes eletronicas
com data de 28 de agosto de 2023, na qual a trabalhadora reconhece ter sido suspensa

preventivamente pelo Sr. Diretor Geral da entidade empregadora.

1.10. Além dos mencionados nao foram alegados ou documentalmente comprovados

outros factos com interesse para a presente apreciacao.

Cumpre apreciar

Il - ENQUADRAMENTO JURIDICO

2.1. O processo foi remetido a CITE nos termos do n.° 1 e da alinea a) do n. °3 do artigo

63.° do Caodigo do Trabalho. Cabe a CITE, nos termos e para os efeitos do disposto na
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alinea c¢) do artigo 3.° do Decreto-lei n.° 76/2012 de 26 de marc¢o, diploma que aprova a

sua Lei Organica atual, “emitir parecer prévio ao despedimento de trabalhadoras gravidas,

puérperas e lactantes ou de trabalhador no gozo de licenca parental”.

2.2. O artigo 10.°, n.° 1, 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 durante o periodo
compreendido entre o inicio da gravidez e o termo da licenga por maternidade, salvo nos

casos excecionais nao relacionados com o estado de gravidez.

2.3. 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 proibicado de despedimento;”.

2.4. E jurisprudéncia uniforme do Tribunal de Justica das Comunidades Europeias (ver,
entre outros, os Acoérdaos proferidos nos processos C-179/88, C-421/92, C-32/93, C-
207/98 e C-109/00) que o despedimento de uma trabalhadora devido a sua gravidez
constitui uma discriminagao directa em razdo 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 20086, relativa a aplicagao do principio da igualdade de oportunidades e igualdade
de tratamento entre homens e mulheres em dominios ligados ao emprego e a atividade

profissional.

2.5. Em expressa correlagdo 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 apos o parto, incluindo a dispensa do trabalho por periodo adequado, sem perda

de retribuicdo ou de quaisquer regalias.

2.6. Ainda em conformidade com a norma comunitaria, a legislagdo nacional consagra no
artigo 63° n.° 2 do Cdédigo do Trabalho que o despedimento por facto imputavel a
trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou de trabalhador no gozo de licenca parental

se presume feito sem justa causa, pelo que a entidade empregadora tem o énus de provar

que o despedimento € feito com justa causa.
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2.7. Importa ainda salientar que, nos termos da alinea d) do artigo 381.° do Cddigo do

Trabalho, “ (...) o despedimento por iniciativa do empregador é ilicito em caso de
trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou de trabalhador durante o gozo de licenga
parental inicial, em qualquer das suas modalidades, se n&o for solicitado o parecer prévio

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

2.8. O procedimento para despedimento por facto imputavel ao trabalhador encontra-se
tipificado e, em regra, reveste-se de natureza imperativa, salvo nos casos expressamente
previstos na lei. Sendo que, neste contexto, a nota de culpa elaborada pela entidade
empregadora delimita o objeto do processo disciplinar, tanto em termos factuais como
temporais. Por isso, a analise da presungao de inexisténcia de justa causa tera n&o so6 de
se circunscrever as infragdes indicadas naquele documento, sua valoragado e nexo de

causalidade, como considerar a prova realizada.

2.9. O artigo 350.° do Cédigo Civil esclarece que as presuncées legais podem ser

ilididas mediante prova em contrario. Pelo que, a presuncao de inexisténcia de justa

causa, consignada no n.° 2 do artigo 63.° do Cédigo do Trabalho, sé pode ser ilidida

mediante apresentacao de prova concludente que confirme que o despedimento em

causa é justificado.

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

subsisténcia da relacdo de trabalho.

2.11. Na apreciagao da justa causa, deve atender-se, no quadro de gestao da empresa, ao
grau de lesao 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.° 1 e n.° 3 do Cadigo do Trabalho).

2.12. O n.° 2 do citado artigo 351° do citado Cdédigo do Trabalho, enuncia alguns
comportamentos passiveis de constituir justa causa de despedimento, e em concreto as
alineas c) e) e m) (pelas quais vem acusada a trabalhadora arguida) determinam que
constituem, nomeadamente, justa causa de despedimento: “(...) ¢c) Provocacgao repetida de

conflitos com trabalhadores da empresa; (...)d) Desinteresse repetido pelo cumprimento,

RUA AMERICO DURAQ, N.212 -A, 1.2 ¢ 2.2 - OLAIAS 1900-064 LISBOA « TELEFONE: 215 954 000+ E-MAIL: geral@cite.pt



@ REPUBLICA
%~ PORTUGUESA
MINISTERIO DO TRABALHO,

SOLIDARIEDADE E SEGURANCA [GMISSAD PARA A IGUALDADE
Lt _ L L MO TRABALHO E NO EMPREGD
com a diligéncia devida, de obrigag¢des inerentes ao exercicio do cargo ou posto de trabalho

a que esta afecto; (...) m) Redugbes anormais de produtividade.”

2.13. Ainda relativamente ao conceito de justa causa, refira-se o Acérddo do STJ de
06.03.2019, Processo n.° 14897/17.1T8LSB.L1.S1, disponivel em www.dgsi.pt: “ (...) O
conceito de justa causa integra, segundo o entendimento generalizado tanto na doutrina,
como na jurisprudéncia, trés elementos: a) um elemento subjetivo, traduzido num
comportamento culposo do trabalhador, por agdo ou omissao; b) um elemento objetivo,
traduzido na impossibilidade da subsisténcia da relacdo de trabalho; ¢) o nexo de
causalidade entre aquele comportamento e esta impossibilidade. O referido conceito
carece, em concreto, de ser preenchido com valora¢des. Esses valores derivam da propria
norma e da ordem juridica em geral. O legislador, no n.° 2, do art.° 351.°, do Cédigo do
Trabalho, complementou o conceito com uma enumeragao de comportamentos suscetiveis
de integrarem justa causa de despedimento. De qualquer forma, verificado qualquer
desses comportamentos, que constam na enumeracao exemplificativa, havera sempre que
aprecia-los a luz do conceito de justa causa, para determinar se a sua gravidade e

consequéncias sao de molde a inviabilizar a continuacao da relagéo laboral (...)".

2.14. Nas palavras de Monteiro Fernandes Monteiro, em Direito do Trabalho (8.2 Ed, Vol.
I, p. 461), verificar-se-4 “(...) a impossibilidade pratica da manutengdo 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 relacoes
pessoais e patrimoniais que ele implica, representem uma insuportavel e injusta imposicao
ao empregador. Conforme jurisprudéncia do STJ (de entre outra, a acima citada), tal
impossibilidade ocorrera quando se esteja perante uma situagdo de absoluta quebra de
confianga entre a entidade patronal e o trabalhador, porquanto a exigéncia de boa-fé na
execugado 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 o comportamento do trabalhador seja suscetivel de ter
destruido ou abalado essa confianga, criando no empregador duavidas 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 quebra do vinculo contratual, é a mais
gravosa das sangdes, envolvendo a sua aplicagcdo um juizo de adequabilidade e

proporcionalidade a gravidade da infragdo — cfr. Artigo 367.° do CT".
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2.17. No caso em apreco, a trabalhadora vem acusada da pratica de comportamentos que
integram a violagao de varios deveres que integram o artigo 128° do Cdédigo do Trabalho,
designadamente os deveres elencados nas alineas a), c), e), f), g) e h) e que séo, no
entender da entidade empregadora, de tal forma graves que sao suscetiveis de integrar,
em abstrato, o condicionalismo exigido para a verificagao de justa causa de despedimento,
nos termos das disposi¢des conjugadas dos n°s 1 e 2, alineas c) e€) e m) do art. 351° do
Caodigo de Trabalho.

2.18. Assim, por referéncia aos deveres elencados nos artigos 128° do Cédigo do Trabalho,
vem a trabalhadora arguida acusada de violar o dever de “a) [r]lespeitar e tratar o
empregador, os superiores hierarquicos, os companheiros de trabalho e as pessoas que
se relacionem com a empresa, com urbanidade e probidade; c) [r]ealizar o trabalho com
zelo e diligéncia; e) [clumprir as ordens e instrucbes do empregador respeitantes a
execucao ou disciplina do trabalho, bem como a seguranga e saude no trabalho, que ndo
sejam contrarias aos seus direitos ou garantias; f) [gJuardar lealdade ao empregador,
nomeadamente ndo negociando por conta prépria ou alheia em concorréncia com ele, nem
divulgando informagdes referentes a sua organizagdo, métodos de produg¢ao ou negdcios;
g) [v]elar pela conservagao e boa utilizagao de bens relacionados com o trabalho que lhe
forem confiados pelo empregador; e h) [p]Jromover ou executar os actos tendentes a

melhoria da produtividade da empresa;

2.19. E perante este circunstancialismo (violagdo dos ditos deveres) considera a entidade
empregadora que a actuagdo da trabalhadora constitui justa causa de despedimento,
porque subsumivel as alineas c) €) e m) do artigo 351°, n° 2 do Cdédigo do Trabalho: “(...)
c) Provocacao repetida de conflitos com trabalhadores da empresa; (...)d) Desinteresse
repetido pelo cumprimento, com a diligéncia devida, de obrigagdes inerentes ao exercicio
do cargo ou posto de trabalho a que esta afecto; (...) m) Redugbes anormais de

produtividade.”

2.20. Dissecada a nota de culpa, vem a trabalhadora objetivamente acusada dos seguintes
factos:

- Ao longo do periodo em que a Arguida prestou servico a empresa, esta demonstrou
dificuldades em gerir conflitos, que, por indmeras vezes, levou a friccdes e
incompatibilidades constantes ao culminar de agressividade para com os
responsaveis de outras areas da empresa.
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- A arguida criou varios desentendimentos com os colegas e superiores, apresentando

uma grande falta de estratégia comercial perante decréscimo constante das vendas,
a nao resposta comercial a assuntos prioritarios solicitados pelas associadas, tais
como:

- A trabalhadora omitiu a verdade perante insucesso comercial de alguns assuntos
tais como a Campanha ... (uma vez tendo sido transmitido que estavam negociadas
varias dinamicas para venda de produtos de edigao limitada, quando na realidade
nada se verificou) e a Campanha .... (tendo sido assegurado que estava negociado
com ..., a troca do leite pastagem por esta referencia e que as encomendas ja
deveriam estar a entrar em sistema e realidade nada estava negociado).

- A Arguida fez insinuagbes a elementos da sua equipa para que nao falassem com o
Diretor-Geral ou ndo se pronunciassem sobre alguns assuntos na sua presenga.

- A Arguida demonstrou frieza e ndo cooperagdo perante a apresentacdo das
dificuldades da empresa e necessidade de atingir objetivos, quando da visita do
Presidente da ... e de um Administrador da ... .

- A Arguida n&o conseguiu encontrar solugdes para a venda atempada dos produtos,
mantendo sempre um dialogo em que afirmava que se estava no bom caminho,
apesar de as suas préprias apresentagcdes nas reunides demonstrarem a queda
constante na venda dos varios produtos das associadas da Entidade Patronal
Arguente.

- Em oito meses apenas foram feitas duas reunidées comerciais com a equipa, as quais
exigidas pelo Diretor-Geral, factos que sé agora chegaram ao conhecimento da
Arguente-Entidade Patronal/ Arguente.

- A Arguida causou enormes prejuizos a empresa e com o intuito de prejudicar os
colegas de trabalho, superiores e as vendas da empresa.

- Os actos perpetrados pela Arguida colocaram em causa o bom funcionamento da
Arguente e a sua atividade operacional, provocando prejuizos de milhares de euros
na sua atividade derivado da quebra na venda e no aumento das despesas, pelo facto
da empresa ter perdido negdcios importantes para o crescimento da mesma face as
acoes da Arguida.

- Os atos da arguida originaram elevados prejuizos patrimoniais que se prevé
chegarem aos milhdes de euros.

2.21. Assim analisada a nota de culpa, e salvo melhor entendimento, ndo encontramos
nenhum comportamento factualmente circunstanciado e concretizado que possa subsumir-
se as imputagdes feitas a trabalhadora, e nomeadamente a violagcao de deveres supra
elencada. Com efeito, e a titulo de exemplo, ficam por concretizar que conflitos a
trabalhadora nao geriu e de que forma deveria ter gerido ou foi incumbida de gerir, que
incompatibilidades foram encontradas com os responsaveis da empresa e com quais
responsaveis; que desentendimentos, com que colegas e superiores (circunstancias de
tempo, modo e lugar); que estratégia deveria ter seguido para inverter a queda das vendas
e que estratégia efetivamente seguiu, como é quantificado o decréscimo de vendas
imputado ao comportamento da arguida, por comparagao a anos anteriores p.ex., ou, Como

estabelece a entidade empregadora o nexo de causalidade entre estas duas
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circunstancias, o comportamento da arguida (e que comportamento?) e o resultado das

vendas (concretizado igualmente numa efectiva redugao).

2.22. Ora, compulsadas as normas legais respeitantes a matéria em apreciagdo, por
referéncia ao despedimento com justa causa de trabalhadora especialmente protegida, e
em particular com a presuncgao estabelecida no artigo 63°, n° 2 do Codigo do Trabalho,
salienta-se que é dever das entidades empregadoras comprovar, sem margem para
duvidas, que estdo a agir em conformidade com os dispositivos legais, sob pena de o
despedimento poder conter indicios de discriminagdo em funcdo da
parentalidade/maternidade, ao pretenderem sem justificacdo bastante e comprovada,

proceder a despedimentos de trabalhadoras/es especialmente protegidas/os.

2.23. E este dever de comprovacgao dos factos, com a especifica finalidade de ilidir aquela

presungao, passa pela producao de prova obtida no processo disciplinar.

2.24. Cumpre-nos assim perceber, nesta sede, se os comportamentos praticados pela
trabalhadora, pela sua gravidade e consequéncias, tornam legitima a decisao de aplicar a

sanc¢ao disciplinar mais gravosa.

2.25. Como referimos consideramos manifestamente exiguas (ou inexistentes) as provas
que permitiram formular o juizo que da como provados os factos imputados a arguida. Na
realidade, as acusacgdes extraidas da nota de culpa configuram formulagbes genéricas sem

conteudo objetivamente concretizavel.

2.26. E a este respeito, diga-se, entendemos ainda que a gravidade e consequéncias dos
factos, que possam em tese justificar um despedimento, nao podem assentar em jargdes
e conceitos indeterminados, designadamente por referéncia ao quadro legal em vigor.
Assim, mostram-se por concretizar as consequéncias resultantes para a entidade
empregadora da pratica dos factos imputados a trabalhadora, de forma tal que permitam
concluir, de forma segura, que se encontra, de facto, irremediavelmente comprometida a
relacéo laboral. Como alias fica também por demonstrar o grau de culpa da trabalhadora

quanto a pratica dos factos que |lhe vém imputados.

2.27. Como temos defendido, a aplicagdo da sangao disciplinar mais gravosa esta

dependente da prova do nexo causal entre a pratica da infracdo disciplinar, tal como
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configurada pela entidade empregadora, o respetivo grau da culpa da trabalhadora e a

impossibilidade de manutencao da relacdo laboral, pelo que sera sempre imperativa a
demonstragdo inequivoca de que a trabalhadora adotou as condutas que lhe s&o
imputadas e que aquela conduta, culposa, pela sua gravidade e consequéncias, torna

imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da relagédo de trabalho.

2.28. E, por isso, nosso entendimento que, no caso concreto, dos factos, tal como
configurados na nota de culpa, e a prova que instrui o processo disciplinar, nada nos
permite antecipar uma relagao de causa-efeito entre a conduta da trabalhadora e um

putativo cenario de imediata impossibilidade da subsisténcia da relagao de trabalho.

2.29 A impossibilidade de subsisténcia do vinculo deve reconduzir-se a uma ideia de
inexigibilidade da manutencao do contrato por parte do empregador, e deve traduzir uma
impossibilidade pratica, no sentido de que deve relacionar-se com o caso em concreto, e

deve ainda ser imediata, no sentido de comprometer, desde logo, o futuro do vinculo.

2.30. Nas palavras de Monteiro Fernandes in “Direito do Trabalho”, 132 Ed., pag. 559, “ndo
se trata, evidentemente, de uma impossibilidade material, mas de uma inexigibilidade,
determinada mediante um balanco in concreto dos interesses em presenga —
fundamentalmente o da urgéncia da desvinculagcdo e o da conservagéo do vinculo (...).
Basicamente, preenche-se a justa causa com situagdes que, em concreto (isto é, perante
a realidade das relagdes de trabalho em que incidam e as circunstancias especificas que
rodeiem tais situagdes), tornem inexigivel ao contraente interessado na desvinculagao o
respeito pelas garantias de estabilidade do vinculo (termo aposto ao contrato, sangbes

disciplinares conservatorias).”

2.31. Verifica-se a impossibilidade pratica e imediata de subsisténcia da relacéo laboral
quando ocorra uma situacdo de absoluta quebra de confianga entre o empregador € o
trabalhador, suscetivel de criar no espirito da primeira a davida sobre a idoneidade futura
da conduta do ultimo, deixando de existir o suporte psicolégico minimo para o

desenvolvimento dessa relagéo laboral.

2.32. Ajusta causa de despedimento, segundo Jodo Leal Amado in “Contrato de Trabalho”,

22 Ed., pag. 383, assume um “... caracter de infracdo disciplinar, de incumprimento

contratual particularmente grave, de tal modo grave que determine uma perturbagao
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relacional insuperavel, isto &, insuscetivel de ser sanada com recurso a medidas

disciplinares nao extintivas”.

2.33. A justa causa traduz-se, assim, numa situagdo de impossibilidade pratica, de
inexigibilidade no confronto dos interesses opostos das partes — essencialmente o da
urgéncia da desvinculagdo do empregador e o da conservagao do vinculo por parte do

trabalhador.

2.34. E de tal sorte que, face a vocacao de perenidade subjacente a relagcdo de trabalho,
apenas se justifica o recurso a sancao expulsiva ou resciséria que o despedimento
configura, quando se revelarem inadequadas para o caso as medidas conservatorias ou
corretivas, representando a continuidade do vinculo laboral uma insuportavel e injusta
imposicdo ao empregador em fungao do principio da proporcionalidade. (Ac. da Relagao

de Lisboa de 23.04.2018, disponivel em www.dgsi.pt)

2.35. Segundo se decidiu no Ac. do STJ de 06.02.2008, acessivel in www.dgsi.pt, “a
afericdo da nao exigibilidade para o empregador da manutengao da relagdo de trabalho,
deve, aquando da colocacgao do problema em termos contenciosos, ser perspetivada pelo
tribunal com recurso a diversos tépicos e com o devido balanceamento entre os interesse
na manutencao do trabalho, que decorre até do postulado constitucional insito no art.° 53.°
do Diploma Basico, e da entidade empregadora, o grau de lesdo de interesses do
empregador (que nao deverao ser s6 de caracter patrimonial) no quadro da gestdo da
empresa (0 que inculca também um apuramento, se possivel, da pratica disciplinar do
empregador, em termos de se aquilatar também da proporcionalidade da medida
sancionatoéria imposta, principalmente num prisma de um tanto quanto possivel tratamento
sancionatoério igualitario), o caracter das relagdes entre esta e o trabalhador e as
circunstancias concretas — quer depoentes a favor do infrator, quer as depoentes em seu

desfavor — que rodearam o comportamento infracional.”
2.36. Sendo que, na referida ponderacao, ndo podera deixar de se atender que a sangao
disciplinar deve ser proporcional a gravidade da infracdo e a culpabilidade do infrator,

conforme dispde o n° 1 do art.° 330° do Cddigo do Trabalho.

2.37. Citando novamente o Prof Monteiro Fernandes (Idem, pag. 580), reforcamos ainda

que “a ideia de que o despedimento constitui uma saida de recurso para as mais graves
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do préprio contrato — implica que o uso de tal medida seja balanceado, face a cada caso
concreto, com as restantes reagdes disciplinares disponiveis. A justa causa so6 pode ter-se
por verificada quando — repete-se — nao seja exigivel ao empregador o uso de medida

disciplinar que possibilite a permanéncia do contrato.”.

2.38. E neste contexto que entendemos que, no caso em apreco, nao foi apresentada prova
bastante e sélida de que condutas sido efetivamente imputadas a arguida, e se foram
efetivamente praticadas, e que, como tal, constituem comportamentos culposos que, pela
sua gravidade e consequéncias, também nao provadas diga-se, tornem imediata e

praticamente impossivel a subsisténcia da relacéo laboral.

2.39. Assinalamos ainda que nao existe qualquer referéncia ao registo de sangdes
disciplinares anteriores da trabalhadora em causa, circunstancia que, entendemos, afasta

qualquer juizo de proporcionalidade da sanc¢éo aplicada.

2.40. E concluimos, por isso, que, no caso concreto, a entidade empregadora nao ilide a
presuncgao a que se refere o artigo 63° n.° 2 do Cédigo do Trabalho, e que, na ponderagao
entre, por um lado, o principio constitucional da seguranga no emprego (art.° 53° da CRP)
e, por outro, a lesdo dos interesses do empregador, o despedimento se revela aqui uma
sancao manifestamente desproporcional, ja que nao ficam igualmente demonstradas

quaisquer consequéncias sobrevindas dos comportamentos imputados a trabalhadora.
2.41. A sangao disciplinar de despedimento deve ser aplicada apenas em situacdes de
crise mais graves, de perturbagao da relagao de trabalho insuperaveis, em que uma sanc¢ao
conservatoria da relagao de trabalho ndo se mostre adequada, o que pelas razées que
deixamos expostas, é nossa firme convicgao, nao se verifica no caso em apreco.

Il - CONCLUSAO

Face ao exposto, a CITE opoe-se ao despedimento com justa causa da trabalhadora

gravida, promovido pela entidade empregadora.
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APROVADO POR UNANIMIDADE DOS MEMBROS DA CITE EM 8 DE NOVEMBRO DE

2023, 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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