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Resumo

A protecao da parentalidade, em especial nos ultimos anos, tem vindo a revelar-se
como um dos pilares fundamentais visados pelo Estado Portugués, bem assim como por
organizagdes como a Unido Europeia, a Organizacdo das Nagdes Unidas e a
Organizacao Internacional do Trabalho.

Sendo certo que todos os direitos consagrados na legislagdao nacional, em especial no
Coédigo do Trabalho, sdo merecedores de reflexdo, a opcao tomada foi no sentido de
cingir a presente analise aquela que ¢ a protecdo conferida a trabalhadora gravida,
puérpera ou lactante e ao trabalhador no gozo de licenca parental, em matéria de
despedimento. Para o efeito, foi realizada uma investigacdo sobre as principais questdes
existentes em torno do artigo 63.° Cdédigo do Trabalho, tendo sido analisadas, em
especial, as reflexdes que t€ém vindo a ser efetuadas em torno do imprescindivel pedido
de parecer prévio a Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego, organismo
competente para a verificagdo da ocorréncia de situagdes discriminatorias.
Simultaneamente, e com o fito de se compreender algumas das opgdes legislativas
adotadas, propomo-nos demonstrar a evolucdo da protecdo desta categoria de

trabalhadores no ordenamento juridico nacional e internacional.

Palavras-chave: artigo 36.° do Coddigo do Trabalho, artigo 63.° do Cdédigo do
Trabalho, Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego, ilicitude do
despedimento, pedido de parecer prévio ao despedimento, prote¢do da parentalidade,

trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, trabalhador no gozo de licenga parental.



Abstract

The protection of parenthood, especially in the most recent years, has proven to be
one of the fundamental pillars targeted by the Portuguese State, as well as by
organizations such as the European Union, the United Nations, and the International
Labour Organization.

Acknowledging that all rights enshrined in national legislation, particularly in the
Portuguese Labour Code, are worthy of reflection, the choice made was to focus this
analysis on the protection afforded to pregnant, postpartum or breastfeeding workers
and to workers on parental leave regarding dismissal. To this end, an investigation was
conducted into the main issues surrounding article 63 of the Portuguese Labour Code,
with particular emphasis on the discussions regarding the necessary prior consultation
with the Comission for Equality in the Workplace and Employment, the competent
organization for verifying the occurrence of discriminatory situations. Simultaneously,
in order to understand some of the legislation choices made, we aim to demonstrate the
evolution of the protection of this category of workers in both national and international

legal frameworks.

Key-words: article 36 of the Labour Code, article 63 of the Labour Code, Comission
for Equality in the Workplace and Employment, pregnant, postpartum or breastfeeding
workers, protection of parenthood, request for prior consultation before dismissal,

wrongfulness of dismissal, workers on parental leave.
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1. Introducao

Resulta evidente que a protecao da parentalidade representa prima importancia,
seja no ordenamento juridico nacional, europeu ou internacional, sendo sucessivas as
tentativas por parte do legislador em assegurar e aumentar o leque de direitos
concedidos a estes trabalhadores.

Em Portugal, pese embora a prote¢ao inicialmente concedida se circunscrevesse a
maternidade, e apenas durante a ocasido do parto, desde ha varios anos que a
situacdo mudou de figura. Alias, apesar da primeira alteragdo a assinalar ter ocorrido
no pos 25 de abril, com a aprovagdo da CRP, tendo sido consagrado o desiderato da
protecao da parentalidade (por via do art. 68.°), a realidade ¢ que foram sucessivas as
tentativas do legislador em procurar assegurar condigdes de trabalho dignas a este
nivel. Atendendo, precisamente, & evolu¢do que tem vindo a ser verificada no
ordenamento juridico nacional, procuraremos analisar no decorrer do presente
estudo, aquelas que constituem as principais alteragcdes verificadas, sendo certo que
outras tantas poderiam ser assinaladas. Concomitantemente, ¢ nao pretendendo
descurar o papel que o legislador europeu e internacional revestem a este proposito
procuraremos dissecar quais os seus principais contributos nesta matéria.

Pese embora o exposto, e sendo certo que muito se poderia discorrer sobre aquela
que constitui uma subsec¢do do CT, a opcdo foi a de circunscrever a andlise ao
art.63.° do CT e, portanto, a protecdo no despedimento da trabalhadora gravida,
puérpera ou lactante e do trabalhador no gozo de licenga parental, em especial as
questdes que se revelam no que concerne a necessidade de pedido de parecer prévio
a CITE pelo empregador.

O que acontece se o empregador ndo proceder ao seu pedido? O que acontece se 0
empregador, apds parecer desfavoravel ao despedimento pela CITE, ainda assim,
procede ao seu despedimento? O que acontece se a CITE se pronunciar muito além
das suas competéncias? Através do presente estudo, propomo-nos responder a todas

estas questoes.



2. A proteciao da parentalidade no direito europeu e internacional

Versando o presente estudo sobre a prote¢do da trabalhadora gravida, puérpera ou
lactante e do trabalhador no gozo de licenca parental, em especial no despedimento, o
seu inicio ndo poderia deixar de passar, precisamente, pela andlise da origem desta
protecdo que lhes ¢ conferida. Assim, e ndo obstante Portugal seja, efetivamente, um
pais em que a legislagdo em matéria de parentalidade tende a ser progressiva,
antecipando-se inclusive, por vezes, ao legislador europeu e/ou internacional, estes
normativos ndo deixam de ser merecedores da devida reflexdo’.

Encetando a referida andlise, pense-se, em primeira instancia, no direito europeu. No
que a este diz respeito, ¢ fundamental analisar, desde logo, os instrumentos emanados
por duas organizacdes de que Portugal faz parte, o CoE e a UE, desde logo, atendendo
que, sendo Portugal EM de ambas as organizagdes, a realidade ¢ que surgem numerosos
normativos cujo cumprimento devera ser assegurado.

Assim, no seio do CoE revela-se fundamental atribuir o devido destaque a CSER, em
especial ao seu art. 8.° bem assim como ao seu art. 27.°, que consagram,
respetivamente, o direito das trabalhadoras a protecdo da maternidade e o direito dos
trabalhadores com responsabilidades familiares a igualdade de oportunidades e
tratamento.

Analisando o impacto do art. 8.° cumpre assinalar que, por for¢ca desta norma, os
Governos Signatarios, membros do CoE, de entre os quais Portugal, comprometem-se a
prever: uma licenca minima de 14 semanas, paga pela seguranca social ou por fundos
publicos; a protecdo no despedimento da trabalhadora gravida, puérpera ou lactante
durante o periodo compreendido entre o momento em que esta notifica o empregador da
sua gravidez e o fim da sua licenga (ou em data cujo pré-aviso se considere cumprido
durante esse periodo); a assegurar pausas suficientes para aleitacdo; e a assegurar a
protecao da seguranca e saude destas trabalhadoras. Com o propdsito de verificar da
correta aplicacdo desta norma, em 2019, o CEDS concluiu expressamente que a
legislag@o portuguesa se encontra em plena conformidade com o art. 8.° da CSER, em
Conclusoes datadas de 05 de dezembro de 2019, e por referéncia ao periodo decorrido
entre 01 de janeiro de 2014 e 31 de dezembro de 2017. No entanto, destaque-se que tal

apenas ocorreu neste ano, pois que, no ano de 20112, Portugal foi notificado para

! Carvalho, Catarina (2023): 193-216.
2 Ano imediatamente anterior em que o CEDS havia emanado conclusdes relativas 4 conformidade da
legislagdo nacional com o contetido da CSER.

10



fornecer informagdes adicionais sobre: a existéncia, ou nao, de um teto a indemnizagao
pela cessacdo do contrato; se o regime de indemnizacdo pela cessacdo do contrato era
aplicavel quer as mulheres que trabalham no setor privado, quer aquelas que trabalham
no setor publico; e se o regime de protecao da seguranga e saude das trabalhadoras nas
referidas condigdes ¢ aplicavel apenas as trabalhadoras do setor privado, ou se ¢
também aplicével as trabalhadoras do setor publico.

Por seu turno, no que concerne ao art. 27.° do aludido diploma, cumpre assinalar que
em virtude do mesmo, os membros do CoE assumem como principio basilar o de
“assegurar o exercicio efetivo do direito a igualdade de oportunidades e de tratamento
entre trabalhadores de ambos os sexos com responsabilidades familiares”,
nomeadamente adotando medidas apropriadas: que permitam esta conciliagdo aquando
do ingresso na vida ativa, ou do regresso a mesma apds auséncia devida a parentalidade;
que confiram as condi¢cdes de emprego e de seguranca social necessarias; que
desenvolvam “servigos de guarda de criangas”; que confiram aos pais, posteriormente a
licenga por maternidade, uma licenca parental para acompanhamento do filho; e que
assegurem a protecdo no despedimento com fundamento no gozo de direitos parentais.
A semelhanga daquilo que sucede com o art. 8.°, também neste dmbito o CEDS
entendeu, no ano de 2019, que a legislagdo portuguesa se encontrava em plena
conformidade com as imposi¢des da Carta’.

Merecedor de idéntico realce serd o direito da UE. Neste ambito serd relevante
destacar, desde logo, a fundamental alteragdo da perspetiva através da qual o legislador
da UE encara a prote¢do desta categoria de trabalhadores. Assim, € acompanhando as
palavras de MILENA ROUXINOL, serd “particularmente relevante a jurisprudéncia do TJ,
no ambito da qual se consolidou a ideia de que a discriminagdo baseada na gravidez e na
maternidade deveria ser considerada, sem mais, isto ¢, independentemente do
estabelecimento de um juizo comparativo, como discriminagdo direta em razdao do
sexo”*. Nio obstante, ndo serdo de descurar as palavras de JOANA NUNES VICENTE,

quando afirma que “o mandato antidiscriminatorio ndo impede o desenvolvimento de

3 Pese embora, em 2011, Portugal tivesse sido convidado a esclarecer algumas questdes, nomeadamente:
se no ambito de atuagdo do IEFP existiam, também, programas especificos para trabalhadores com
responsabilidades parentais; de que modo eram asseguradas as creches aos filhos dos trabalhadores com
idade inferior a idade escolar, e se eram conferidos apoios sociais a estes trabalhadores; ¢ de que modo
era realizada a monitorizagdo das qualificacdes dos trabalhadores destes servicos de acolhimento de
criangas, bem assim como da qualidade da prestagdo dos referidos servigos.

4 Rouxinol, Milena (2024): 98.
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medidas tendentes a promover a igualdade de oportunidades entre trabalhadores e
trabalhadoras, por discriminagdo positiva™.

Prosseguindo na analise, e dissecando as normas e diplomas de maior relevo, no
ambito do direito da UE, sera de destacar o art. 33.° da CDFUE. Através deste art., foi
reforgada a protegao conferida a esta categoria de trabalhadores, tendo sido consagradas
medidas basilares que deverdo ser asseguradas, designadamente a prote¢do contra o
despedimento por motivos ligados a maternidade, a obrigatoriedade de uma licenga de
maternidade paga, bem assim como a obrigatoriedade de uma licenga parental pelo
nascimento ou adog¢do de filho. Naturalmente, e com o passar dos anos, o legislador da
UE procurou aprofundar a prote¢do em matéria de conciliacdo da vida familiar e da vida
profissional. Neste sentido, foram varios os esfor¢os empregues neste sentido,
destacando-se, atualmente, varias Diretivas nesta matéria. No que ao presente estudo
respeita, merece especial destaque a Diretiva 2019/1158, de 20 de junho, relativa a
conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar dos progenitores e cuidadores,
pese embora, como comenta CATARINA CARVALHO “muitos dos aspetos regulados na
Diretiva 2019/1158 j& encontram respaldo na legislagdo nacional, pelo que vérias das
novidades introduzidas por este diploma ndo carecem de implementagao formal, uma
vez que o enquadramento portugués ja ultrapassa as disposi¢des minimas impostas pela
legislacio da UE.”%. Todavia, ainda assim sera de destacar o conteudo dos arts. 11.° e
12.° da Diretiva que preveem, respetivamente, a proibicdo da discriminagdo dos
trabalhadores em virtude do gozo de direitos parentais, nomeadamente decorrentes dos
seus arts. 4.° a 6.° ou 9.°, bem assim como a prote¢do contra o despedimento, ou
qualquer acdo preparatoria para despedimento de trabalhadores que tenham pedido ou

gozado quaisquer dos direitos previstos nos referidos arts.”. Permanecendo no 4mbito do

5 Vicente, Joana Nunes (2012): 687.

No mesmo sentido discorre Ramalho, Maria do Rosario Palma (2019): 11-19; considerando que as
medidas de implementacdo de quotas constituem um meio legitimo de implementa¢do do principio da
igualdade, enquanto mecanismo de acao positiva.

Concomitantemente, a jurisprudéncia, nacional e internacional, t€ém vindo a defender que devem ser
adotadas medidas de agdo positiva. No que respeita a jurisprudéncia nacional veja-se: AC TC n.° 82/95,
Proc. n.° 811/93, AC TC n.° 713/96, Proc. n.° 051/94, AC STJ de 01/11/2007, Proc. n.° 075151516 ¢ AC
STJ de 20/06/2018, Proc. n.° 31947/15. Por seu turno, quanto a jurisprudéncia da UE vejam-se os
seguintes acorddos: AC TJUE “Comissdo/ Franga”, Proc. 312/86, de 25/10/1988, AC TJUE “Kalanke”,
Proc. C-450/93, de 17/10/1995 e AC TJUE “Marshall”, Proc.C-409/95, de 11/11/1997.

6 Carvalho, Catarina (2022): 64.

Neste mesmo sentido, vd. Ramalho, Maria do Rosério Palma (2019): 11-19.

7 Saliente-se que, nos termos do n.° 3 do art.12.° da Diretiva, incumbe aos EM assegurarem no direito
interno a inversao do 6nus da prova nos casos supra descritos. Clarificando, significa isto que, ao invés de
caber ao trabalhador provar que o despedimento promovido pelo empregador foi discriminatério, e foi
promovido em virtude do gozo ou do pedido de gozo dos direitos previstos na Diretiva (e posteriormente
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direito da UE, sera relevante salientar a Diretiva 92/85/CEE, de 19 de outubro, relativa a
implementagdo de medidas destinadas a promover a melhoria da seguranca e da saude
das trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes no trabalho, em especial o seu art.
10.° que prevé a protecdo no despedimento das trabalhadoras gravidas, puérperas ou
lactantes, durante o periodo compreendido entre o inicio da gravidez e o termo da
licenca de maternidade®. Finalmente, e pese embora outras normas possam ter
relevancia neste ambito, destaque-se o teor da Diretiva 2006/54/CE, de 05 de julho,
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 que, entre varias outras imposi¢des de igual importancia, prevé a proibicao
da discriminaco em razio do género’.

Na sequéncia do exposto, estamos em crer ser ocasiao de louvar a evolucao efetuada
neste ambito, designadamente o abandono da abordagem tradicional destas matérias
pela UE que, se em determinado momento se iniciou pela procura de legislar a prote¢ao
da maternidade e, num outro, prosseguiu para a inclusdo da protecdo da paternidade em
simultaneo, procura agora, de modo mais amplo, regular todos os aspetos em torno da
conciliagdo da vida familiar e profissional'°.

Analisadas as principais normas emanadas pelo direito europeu relevantes no ambito
da protecao da parentalidade, em especial em matéria de despedimento, resta, por fim,
analisar os normativos internacionais mais relevantes para Portugal. Quanto a estes,
importa analisar, desde logo, os instrumentos legislativos emanados pela OIT,
mormente a Convengio n.° 183, aprovada a 15 de junho de 2000'!, relativa a revisio da
Convengao (Revista) sobre a Protecdo da Maternidade, 1952, bem assim como a

Recomendagdo n.° 191, aprovada, também ela, a 15 de junho de 2000, relativa a

transpostos para o direito interno), cabera ao empregador provar que, pelo contrario, o despedimento se
deveu a motivos alheios aos referidos.

8 Durante este periodo, e nos termos da referida Diretiva, o empregador apenas poderd proceder ao
despedimento da trabalhadora por motivos alheios a maternidade, bem assim como por motivo admitido
como bastante pela legislacdo nacional, devendo, ademais, justificar devidamente os motivos por escrito.
A este proposito, e discorrendo neste sentido, veja-se, a titulo de exemplo, o AC TJUE Handels-og
Kontorfunktionaerernes Forbund, Proc. C-179/88, de 08/11/1990.

% Neste ambito, saliente-se a al. ¢) do n.° 1 do art.14.° que confere especial enfoque a proibigdo da
discriminagdo em razdo do sexo, designadamente no despedimento (esclarecendo, concretamente, que a
discriminagcdo das trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes, deve ser considerada como
discriminagdo em razdo do sexo, pois que a circunstancia que a motiva — gravidez, puerpério ou lactacdo -
, constitui fator indissociavel do sexo feminino), bem como do art. 16.° que prevé expressamente que
devem ser adotadas medidas contra o despedimento durante o exercicio da licenca de paternidade e por
adocao.

19 Carvalho, Catarina (2022): 303-304.

' E ademais ratificada por Portugal, por via da Resolugdo n.° 108/2012, de 08 de junho.
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Protecao da Maternidade. No que respeita a supra identificada Convengdo n.° 183, a
referida apresenta-se como uma atualizacdo da Convengdo n.° 103, de 28 de junho de
1952, também esta relativa & Protecdo da Maternidade, adensando alguns dos direitos
que eram ja conferidos as trabalhadoras, bem assim como acrescentando tantos outros.
Além do mais, trata-se de uma Convengdo que, acompanhando as palavras de JAIME
CABEZA PEREIRO, “pode qualificar-se, em relagdo com as suas precedentes, como uma

12/ na medida em que abarca outras realidades de trabalho,

Conveng¢ao mais inclusiva
como as trabalhadoras domésticas.

Finalizando a presente analise, resta abordar alguns elementos normativos gerados no
seio da ONU que apresentam também a sua relevancia para o tema, concretamente a
DUDH e o PIDESC. No que respeita a DUDH, apresenta especial relevo o n.° 2 do art.
25.° que consagra que a maternidade confere um direito a “ajuda e a assisténcia
especiais”. Por sua vez, no ambito do PIDESC, o n.° 2 do art.10.°, serd aquele que
revestira um maior relevo neste ambito, pois postula que devem ser adotadas medidas
que confiram uma prote¢ao especial as maes “durante um periodo de tempo razoavel
antes e depois do nascimento”, devendo as maes, durante o referido periodo, “beneficiar
de licenca paga ou de licenca acompanhada de servigos de seguranca social adequados”.

Pese embora, serem estas normas merecedoras de destaque, saliente-se que a
realidade € que se apresentam como normas de interpretacdo eminentemente subjetiva,
cujo alcance podera ser manifestamente distinto nos varios Estados que as concretizem.
Além disso, tendo em consideragdo que Portugal se vinculou a um vasto niimero de
instrumentos legislativos internacionais e europeus, apresentam escassa relevancia
pratica, sendo facilmente absorvidas pela legislacdo nacional que, em certos casos, vai

mais além.

12 Cabeza Pereiro, Jaime (manuscrito ndo publicado): 3.
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3. A tutela desta categoria de trabalhadores no direito portugués:
evolucio historica

Observados os principais instrumentos legislativos provenientes das organizacgdes
internacionais com as quais Portugal contacta, urge abordar, nesta instdncia, as normas
emanadas pelo legislador nacional, e que impactaram positivamente a protecao da
parentalidade, em especial no que as relagdes juridico-laborais respeita.

Sendo certo que, atualmente, o legislador portugués procura emitir legislacao
adequada no que respeita a prote¢do na parentalidade, a realidade ¢ que nem sempre tal
ocorreu. Vejamos.

A primeira legislagdo nacional de relevo a este proposito surgiu, apenas, na década
de 60, concretamente por via da Lei n.° 2115, de 18 de junho de 1962, bem assim como
do Decreto n.° 45266, de 23 de setembro de 1963'3. Através destes normativos foi
adensada a protecao da parentalidade, todavia, reflexo da sociedade da época, esta

protecdo além de parca em geral'*

, cingia-se, apenas e sO, a protecdo da maternidade,
descurando aquelas que s3o as responsabilidades, e necessidades, inerentes a
paternidade.

Somente no século XX, mais concretamente no pds 25 de abril, se registaram os
primeiros esfor¢os significativos em matéria de prote¢do da parentalidade. Desde logo,
por via da consagragdo do direito a protegdo da paternidade e maternidade na CRP,
concretamente no art. 68.°. Desta feita, passou a estar constitucionalmente tutelado o
direito a garantia de realizagdo profissional para ambos os progenitores'>, bem assim
como o direito a especial protegdo da mulher trabalhadora na gravidez e no pés-parto'®.
Adicionalmente, e talvez seja este o direito merecedor de maior destaque, passou a estar
constitucionalmente consagrada, no n.° 4 do referido art., a obrigacdo de o legislador
ordinario regular “a atribui¢@o as maes e aos pais de direitos de dispensa de trabalho por
periodo adequado, de acordo com os interesses da crianga e as necessidades do
agregado familiar”.

Ora, foi precisamente neste sentido que o legislador portugués comegou a atuar. A

este proposito, destaque-se que a primeira legislagdo nacional de relevo respeitante a

13 Diploma que regula as matérias abrangidas pela Lei n.° 2115.

14 Pense-se que, anteriormente, a prote¢do da parentalidade se limitava a atribuicdo de protecdo social,
apenas as mulheres, por ocasido do parto, equiparando-o a uma situacdo de doenca.

15 Acentuando o facto de que as responsabilidades parentais que, até a data, eram atribuidas quase, sendo
totalmente, de modo exclusivo a mae, competem, simultaneamente, ao pai.

16 Pese embora este direito fosse ja consagrado para as mulheres, foi dado um novo énfase ao mesmo.
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protecao da parentalidade, em especial no despedimento, ou melhor, aquando da
cessagdo do contrato de trabalho, surge apenas no ano de 1984 e, portanto, anos apos o
25 de abril. Referimo-nos a Lei n.° 4/84, de 05 de abril, cuja epigrafe era, precisamente,
“Protecao da maternidade e da paternidade”, e que foi sucessivamente aprimorada por
via de outros diplomas legais. Nao obstante o contexto em que surgiu tenha sido
manifestamente distinto do contexto atualmente vivenciado, a realidade ¢ que foi
impulsionadora de alguns dos principais direitos que permanecem até aos dias de hoje
em vigor. A este propdsito serdo de destacar, desde logo, os arts. 1.°-A e 18.°-A do
referido diploma, ambos aditados em 1995, por via da Lei n.° 17/95, de 09 de junho.

No que concerne ao art.1.°-A do aludido diploma, a sua importancia prende-se com o
estabelecimento de conceitos fundamentais em matéria de parentalidade,
designadamente os conceitos de trabalhadora gravida, puérpera e lactante, que
permanecem, até a data, praticamente inalterados. Por seu turno, no que se refere ao art.
18.°-A do mesmo diploma, este consagrou os principais elementos de prote¢do no
despedimento desta categoria de trabalhadoras que, alids, demarcam manifestamente o
regime atualmente em vigor, concretamente serdo de destacar a necessidade de parecer
prévio a CITE para que se possa proceder ao seu despedimento (sob pena de nulidade
do mesmo), regras especificas em matéria de suspensao judicial do despedimento, bem
assim como uma indemniza¢do majorada em alternativa a reintegracao.

Apesar do extenso lapso temporal entretanto decorrido, a verdade € que a referida lei
revela, mesmo nos dias de hoje, manifesta importancia. Vejamos. Além de esta se ter
apresentado como a primeira lei orientadora em matéria de protecdo da parentalidade, e
apenas ter sido revogada em 2003'7, a verdade é que muitos dos seus tracos gerais
permanecem, ainda hoje, evidentes na legislacdo em vigor. Alids, como destaca MARIA
DO ROSARIO PALMA RAMALHO, “este diploma foi também muitissimo inovador para a
época, em dois aspetos essenciais: em primeiro lugar, por adotar uma perspetiva
integrada sobre as matérias da maternidade e da paternidade e da conciliacdo entre a
vida profissional e familiar, que era, ao tempo, incomum; em segundo lugar, por
assumir expressamente (e também precocemente) a ligacdo entre as temadticas da
conciliagdo entre a vida profissional e familiar e da igualdade entre mulheres e homens

no trabalho e no emprego.”!®.

17 Com a entrada em vigor do CT de 2003, instituido pela Lei n.° 99/2003, de 27 de agosto.
18 Ramalho, Maria do Rosario Palma (2019): 13.

16



Em virtude do supradito, revela-se necessdria uma analise comparativa dos trés
normativos enunciados, Lei n.° 4/84, CT de 2003 e CT de 2009. Para o efeito, sera de
destacar, desde logo, a importancia do ja mencionado art. 1.°-A da Lei n.° 4/84, que
institui os conceitos de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante.

Ora, no que se refere a este preceito, sera de louvar, em especial, ndo s6 a
importancia que revestiu a instituicdo destes conceitos, que se revelam fundamentais
para o incremento da protecdo destas trabalhadoras, como também a propria
correspondéncia com a atualidade que os mesmos apresentam. Analisando a redagao das
aludidas normas verifica-se que os conceitos de trabalhadora gravida e lactante
permanecem absolutamente inalterados quanto ao seu conteudo (registando-se, apenas,
meras alteracdes de redacdo). Ademais, no que se refere ao conceito de trabalhadora
puérpera, a Unica alteracao foi a relativa ao periodo imediatamente posterior ao parto a
considerar para efeitos de preenchimento deste conceito normativo'®. Serd de salientar,
no entanto, a alteracdo introduzida a este normativo aquando da aprovagdo do CT de
2009, nomeadamente através da inclusdo no recém art. 36.° CT, de um novo numero,
através do qual se determinou que “o regime de protecdo da parentalidade ¢ sempre
aplicavel desde que o empregador tenha conhecimento da situacdo ou do facto
relevante, ou seja, mesmo que a trabalhadora ndo cumpra os 6nus de informagdo
previstos no n.° 1.72°, Pese embora tal alteracdo apresente relevancia prética, na medida
em que corrigiu uma lacuna legislativa que ha anos perdurava no sistema, a realidade ¢
que existiam ja autores que consideravam ter de ser este o entendimento’!. A este
proposito, vejam-se as consideracoes de CATARINA CARVALHO quando diz “Poderia
defender-se que o incumprimento destes deveres de informagdo implicaria a ndo
aplicacdo deste especial regime protetor. Ndao me parece, todavia, que esse
entendimento seja aquele que melhor se adapta ao espirito da lei.”*?. Mais acrescenta a
Autora, afirmando que, de acordo com o seu entendimento, que subscrevemos, “caso
ndo seja observada a exigéncia de comunicagdo escrita e atestado médico, a solugcao

razoavel serd fazer recair sobre a trabalhadora o 6nus de provar que o empregador

19 Periodo este que, nos termos da Lei n.° 4/84, era de 98 dias, tendo, com a entrada em vigor do CT de
2003, sido alterado para 120 dias (mantendo-se, atualmente, tal periodo).

20 Dray, Guilherme (2020): 196-197.

2! Designadamente Lourengo, Paula Meira (2003): 137; e, em sentido aproximado, Gomes, Julio (2000):
262.

22 Carvalho, Catarina (2004): 64.
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conhecia o seu estado, aplicando-se entdo o regime legal protetor da maternidade e da
paternidade”?.

Simultaneamente, serd de destacar o art. 18.°-A da Lei n.° 4/84, que instituiu a
prote¢ao no despedimento da trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, posteriormente
incluido no CT de 2003, no seu art. 51.°, e no CT de 2009, no art. 63.°. Dissecando os
aludidos preceitos, verificamos que o legislador em 1999%* ja compreendia aquela que ¢
a relevancia atual desta protecdo e os termos em que deve operar. Assim, serd de
destacar que permanecem inalterados, desde logo: a obrigacdo do pedido de parecer
prévio a “entidade que tenha competéncia na area da igualdade de oportunidades entre
homens e mulheres”®; a presun¢io de que o despedimento desta categoria de
trabalhadores ¢ efetuado sem justa causa; bem assim como a determinag¢do de que a
suspensdo judicial do despedimento s6 ndo sera decretada se o parecer for favoravel ao
despedimento e o tribunal considerar que existe probabilidade séria de verificagdao da
justa causa.

Nao obstante ser de louvar o trabalho realizado pelo legislador aquando da Lei n.°
4/84, a realidade ¢ que o caminho a ser percorrido foi longo. Assim, serdo de destacar,
desde logo, as altera¢des introduzidas pelo CT de 2003, no que se refere a reintegragao
da trabalhadora. Concretizando, aquando da entrada em vigor deste diploma, consagrou
o legislador, no art. 438.° n.° 1, a possibilidade, que se mantém ainda hoje, de o
empregador se opor a reintegracdo do trabalhador ilicitamente despedido, em caso de
microempresa ou de trabalhador que ocupe cargo de administragio ou de dire¢io?®,
pedido este que podera vir a ser, ou nao, atendido pelo tribunal. Sucede que, em
simultaneo, procurou o legislador acautelar as trabalhadoras gravidas, puérperas ou
lactantes, ndo descurando as particularidades inerentes a sua condi¢do. Nestes termos,
estipulou, por via do n.° 8 do art. 51.°, que quando em causa estivessem trabalhadoras
desta categoria, a aludida oposi¢do a reintegracdo encontrar-se-ia vedada ao

empregador. Concomitantemente, serdo de destacar os avangos significativos

introduzidos pelo CT de 2009, que procedeu a extensdo desta protecdo ao trabalhador

23 Carvalho, Catarina (2004): 64.

24 Tendo por base que o referido art. foi aditado pela Lei n.° 142/99, de 30 de setembro.

2 Que, desde 1979, por via do Decreto-Lei n.° 392/79, de 20 de setembro, ¢ a CITE. Cuja atuacdo &,
atualmente, regulada pela sua Lei Orgénica, constante do Decreto-Lei n.° 76/2012, de 26 de margo.

Sera de destacar, ainda, no que a este preceito respeita, que as Unicas alteracdes a registar sdo o
aprimoramento e densificagdo do procedimento a ser seguido pelo empregador (destaquem-se as
alteracdes introduzidas aquando da entrada em vigor do CT de 2009).

26 Sendo certo que tal pedido, em todo o caso, ter-se-ia de justificar por se revelar gravemente prejudicial
e perturbador para a prossecugdo da atividade empresarial por parte do empregador.

18



no gozo de licenca parental que, até a data, ndo beneficiava de qualquer protecao
acrescida por ocasido do despedimento, decorrente da parentalidade.

Outrossim, sera de destacar que, aquando da entrada em vigor do CT de 2003 e,
posteriormente, do CT de 2009, foi alargada a prote¢ao na cessagao do contrato de
trabalho a trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, concretamente aquando da
comunicagdo de caducidade de contrato de trabalho a termo pelo empregador. Assim,
nos termos do art. 133.° do CT de 2003, foi instituida a obrigacdo de comunicacdo, no
prazo de 5 dias uteis, do motivo da ndo renovagao de contrato de trabalho a termo,
sempre que em causa estivesse uma destas trabalhadoras. Ademais, foi esta obrigagao
estendida nos casos em que em causa estivessem trabalhadores no gozo de licenca
parental ou trabalhadores cuidadores, com a entrada em vigor do CT de 2009, e com a
entrada em vigor da Agenda do Trabalho Digno, respetivamente.

Cumpre, ainda, destacar que estes trabalhadores se encontram protegidos, aquando
da cessag@o do contrato de trabalho mediante dentincia durante o periodo experimental,
desde a entrada em vigor da Lei n.° 90/2019, de 04 de setembro?’. Assim, e ainda que a
protecdo aqui consagrada ndo tenha sido equivalente a protecdo imposta aquando do
despedimento (que carece de parecer prévio da CITE para que possa ser realizado),
nestes casos, o empregador passou a ter a obrigacdo de informar a aludida entidade de
que havia procedido a dentncia do contrato, sob pena de incorrer na pratica de
contraordenacio grave®s.

Saliente-se, por fim, que embora a aludida Diretiva 2019/1158 revestida relevancia a
este proposito, em especial os considerandos 3.°, 41.°, 42.° e o art. 12.°, que estabelecem
que os trabalhadores no gozo de licenga de paternidade ou parental e os trabalhadores
cuidadores devem beneficiar de prote¢do no despedimento, ndo se registam manifestas
alteragdes na legislagcdo nacional que, na verdade, j& consagrava tais direitos (na sua
maioria). No entanto, serdo de assinalar as alteragdes introduzidas por referéncia ao

trabalhador cuidador, que visaram precisamente alcangar esta conformidade?.

27 Cfr. art. 114.°1n.°5 ¢ 9 do CT de 2009.

A este proposito, vd. Rijo, Nuno (2018): 75-103.

28 Tendo um prazo de 5 dias uteis, a contar da data da dentincia, para o efeito.
2 Cft. arts. 101.°-A a 101.°-H, aditados pela Lei 13/2023.
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4. O regime da protecio no despedimento da trabalhadora gravida,
puérpera ou lactante e do trabalhador no gozo de licenca parental

4.1. Consideracdoes introdutorias

Nas palavras de PEDRO FURTADO MARTINS, “a relevancia dos problemas
relacionados com a extingdo da relagdo laboral, em especial no que concerne ao
despedimento, é facilmente observavel”’. Ora, tal decorre ndo s6 do facto da extingdo
da relacao laboral entrar em confronto direto com o desiderato constitucional da
garantia da estabilidade no emprego, como também do facto de que, nesta instancia,
“tanto os interesses do empregador como os do trabalhador reclamam a salvaguarda da
possibilidade de desvincula¢do unilateral”®!. Nesta senda, e visando a salvaguarda de
todos os interesses juridicos em confronto, o legislador portugués foi implacavel na
regulamentacdo das modalidades de despedimento legalmente admitidas. Assim, e pese
embora noutras matérias seja atribuido relevo ao estabelecido por acordo individual
celebrado entre o empregador e o trabalhador, bem assim como aos instrumentos
resultantes de regulamentacdo emanada pelas ERCT em todos os aspetos que confluem
com a relacdo juridico-laboral, o legislador optou por, neste ambito, tipificar as
modalidades legalmente admitidas para a cessagdo do contrato de trabalho,
desconsiderando os contributos que dai poderiam advir.

Sucede que, considerando que a prote¢do, ainda assim, era insuficiente no que se
refere a certas categorias de trabalhadores, o legislador aumentou a prote¢do que lhes
era assegurada. No que ao presente estudo respeita, destaca-se a protecdo conferida a
trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, e ao trabalhador no gozo de licenca parental,
designadamente a conferida pelo artigo 63.° CT.

Vejamos. Nos termos desta norma, o empregador que pretenda proceder a cessacdo
do contrato de trabalho de qualquer um destes trabalhadores, ao abrigo de um
despedimento, seja através de que modalidade for®?, carecerd sempre de parecer prévio
da CITE. Concomitantemente, e como melhor se adensara adiante, exacerba o legislador
a prote¢do conferida ao estabelecer, no n.° 2 do referido preceito, que o despedimento
por facto imputavel ao trabalhador (arts. 351.° e ss. CT), que se encontre em qualquer

uma das situagdes referidas (e, portanto, a trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou

30 Martins, Pedro Furtado (2017): 9.

31 Martins, Pedro Furtado (2017): 9.

32 E, portanto, ao abrigo do despedimento por facto imputdvel ao trabalhador (arts. 351.° a 358.° CT), do
despedimento coletivo (arts. 359.° a 366.>-A CT), do despedimento por extingdo do posto de trabalho
(arts. 367.°a 372.° CT) ou do despedimento por inadaptacdo (arts. 373.° a 380.° CT).
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o trabalhador no gozo de licenga parental), se presume feito sem justa causa. Nao
obstante, tal significa apenas que se presume que o motivo que presidiu ao
despedimento se prendia com factos discriminatérios, no caso, a situacdo de
parentalidade do trabalhador. Nestes termos, ¢ como melhor se aflorard adiante, a
atuacao da CITE dever-se-a limitar, precisamente, a analisar se os factos que motivaram
o despedimento constituem, ou ndo, factos discriminatorios. Concretizando, e atendendo
as palavras ensinadas por PEDRO FURTADO MARTINS, compete a CITE, apenas,
“pronunciar-se sobre a existéncia ou ndo de discrimina¢ao fundada no sexo”, ndo lhe
competindo analisar a validade dos fundamentos invocados para o despedimento
disciplinar, por exemplo®>.

No que concerne ao prazo que o empregador dispde para proceder ao referido
pedido, ira variar em fun¢io da modalidade de despedimento em causa®, justificando-se
tal circunstancia pelo facto de em causa estarem modalidades de despedimento com
caracteristicas e procedimentos distintos*>. Lendo atentamente o n.° 3 do art. 63.° CT,
depreender-se-a que o objetivo do legislador, ao consagrar que os processos devem ser
remetidos nas ultimas fases de cada modalidade de despedimento, tera sido o de
recolher o maximo de informacao possivel sobre o despedimento e, no fundo, a ultima
informagdo de que o empregador ira dispor para decidir, a final, se ird promover pelo
despedimento do trabalhador, ou ndao. Desta forma, encontrando-se a CITE munida do
maior nimero de elementos possiveis, poderd proceder a uma anélise o mais conforme
com a realidade vivenciada possivel.

Na verdade, tal decisdo ¢ de facil compreensdo atento o simples facto de que, uma
vez proferido o parecer sobre o despedimento pela CITE, e no caso de o mesmo ser
desfavoravel a decisdo de despedimento, ndo pode o empregador efetua-lo, a ndo ser
que obtenha decisdo judicial que reconheca a existéncia de motivo justificativo. Quer
isto dizer que, considerando o empregador que tem motivos legalmente admitidos para
proceder ao despedimento de um trabalhador enquadravel nesta norma, devera “solicitar
ao tribunal, através de uma a¢do de simples apreciacao, que declare a existéncia de justa
causa, alegando e demonstrando os factos que constituem tal fundamento da cessacao

do contrato™®. Tal acdo revestira natureza urgente, nos termos do art. 26.° n.° 1 al. c)

33 Martins, Pedro Furtado (2017): 230.

34 Cfr. art. 63.°n.° 3 CT.

35 Conforme melhor explicado no capitulo 4.2 da presente dissertagao.
36 Marecos, Diogo Vaz (2020): 243-244.

No mesmo sentido veja-se Dray, Guilherme (2020): 198-199.
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CPT, o que facilmente se compreendera atenta a especificidade dos interesses em causa,
devendo ser intentada, pelo empregador no prazo de 30 dias a contar da notificagdo do
parecer pela CITE (art. 63.° n.° 6 in fine CT). Por seu turno, caso o parecer seja
favoravel a decisdo de despedimento pelo empregador e este prossiga com a sua
decisdao, como melhor adensaremos adiante, podera o trabalhador requerer a suspensao
judicial do despedimento (arts. 33.°-A a 40.°-A CPT) e intentar a¢do de impugnacao da
regularidade e licitude do despedimento (arts. 98.°-B a 98.°-P CPT).

Isto dito, revela-se de extrema importancia salientar que a CITE dispde de um prazo
para efetuar a intervengao sob estudo, concretamente de um prazo de 30 dias, contados
desde a rece¢do do processo remetido pelo empregador, para que possa proferir o seu
parecer. Caso ndo o faga, a consequéncia sera uma espécie de “deferimento tacito”
considerando-se que, a ser emitido parecer, este seria favoravel a pretensdao do
empregador e, portanto, que a CITE consideraria que o mesmo nao se fundamentava em
factos de cariz discriminatério®’.

Ultimamente serdo de assinalar dois aspetos. Primeiramente, serd de destacar que nos
termos legais, decorre para o empregador uma espécie de obrigacdo legal de conservar
provas de que procedeu ao pedido de parecer prévio a aludida entidade. Concretizando,
estabelece o n.° 5 do art. 63.° CT que cabera, em todo o caso, ao empregador provar que
solicitou o referido parecer, conforme era sua obrigacdo’®. Ultimamente sera de atribuir
especial enfoque ao facto de o legislador consagrar, ainda, uma protecao adicional a esta
categoria de trabalhadores quanto aos efeitos produzidos pela declaragao de ilicitude do

seu despedimento.

37 Cfr. art. 63.°n.°4 CT.

38 Tlustrando o modo como tal disposi¢do se podera revelar manifestamente influenciadora do decorrer
dos acontecimentos, pense-se no caso do empregador que procede ao pedido de parecer prévio
depositando apenas a carta com o pedido num marco de correio disponivel na sua rua, ndo emitindo a
CITE qualquer parecer. Efetivamente, caso a CITE se manifeste, saberemos que a rececdo do pedido
ocorreu, contudo, caso tal ndo venha a suceder, o empregador ver-se-a impossibilitado de proceder ao
despedimento do trabalhador nos termos legalmente admitidos.
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4.2. Ambito Subjetivo

De modo que seja possivel compreender o pleno alcance do artigo 63.° CT, sera
fundamental compreender, desde logo, a extensao dos conceitos a que o legislador alude
na norma e, portanto, os conceitos de: trabalhadora gravida; trabalhadora puérpera;
trabalhadora lactante; e trabalhador no gozo de direitos parentais>°.

Ora, com o proposito de concretizar o leque de trabalhadores abrangidos pela
generalidade das normas existentes em matéria de parentalidade o legislador portugués
apresentou o seu contributo, manifestamente util e esclarecedor, desde logo no texto do
art. 36.° n.°® 1 CT. Ao longo da referida norma, o legislador esclarece quais as
trabalhadoras que, para efeitos legais, se devem considerar gravidas, puérperas ou
lactantes.

Nestes termos, de acordo com a alinea a) do n.° 1 da referida norma, considerar-se-a
trabalhadora gravida “a trabalhadora em estado de gestagdo que informe o empregador
do seu estado, por escrito, com apresentacdo de atestado médico”. Por sua vez, de
acordo com a alinea b) da mesma norma, considerar-se-a puérpera a ‘“trabalhadora
parturiente ¢ durante um periodo de 120 dias subsequentes ao parto que informe o
empregador do seu estado, por escrito, com apresentacdo de atestado médico ou certiddo
de nascimento do filho”. Finalmente, na alinea c), define o legislador o conceito de
trabalhadora lactante, sendo incluida nesta classificacdo “a trabalhadora que amamente
o filho e informe o empregador do seu estado, por escrito, com apresentagdo de atestado
médico”.

Sucede que, no decorrer da norma, o legislador tomou a op¢do de estender esta
protecdo aos casos em que se demonstre que o empregador tinha conhecimento “da
situagdo ou do facto relevante™*’. Assim, estando o énus da prova se encontra do lado

da trabalhadora, nos termos gerais do direito civil*!

, podera a mesma demonstrar que o
empregador tinha conhecimento do seu estado*?.
Nao obstante o exposto, a realidade ¢ que o relevo desta norma ¢ meramente formal,

pois que a doutrina j& apontava que seria esta a solu¢do exigivel pela ratio da norma,

39 Destaque-se que com o aditamento do art. 101.°-F CT, aquando da entrada em vigor da Lei n.° 13/2023,
de 03 de abril, foi estendido o regime sob andlise ao trabalhador cuidador: “Para efeitos do disposto no
presente artigo, aplica-se o procedimento definido nos n.os 3 a 9 do artigo 63.°”.

40 Cfr. n.°2 do art. 36.° CT.

4 Vide artigo 342.° CC.

42 Pense-se, por exemplo, na trabalhadora que vé os seus direitos decorrentes da parentalidade serem-lhe
negados pelo empregador, sendo que o mesmo colocou um “gosto” ou comentou a fotografia que havia

publicado nas suas redes sociais, alusiva a sua gravidez.
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que se prende “com a necessidade de assegurar o conhecimento de tal estado por parte
do empregador, até para lhe facilitar a planificagdo do trabalho, cuja veracidade ¢
atestada por atestado médico™*. Ademais, a norma niio apresenta relevo significativo no
que se refere a generalidade dos direitos existentes em matéria de parentalidade, pois
que se encontram dependentes, para a sua aplicagdo, da apresentagdo de atestado
médico pela trabalhadora. Pense-se no caso da licengca em situagdo de risco clinico,
constante do art. 37.° CT, em que, a trabalhadora terd sempre de apresentar atestado
médico para o efeito, com a antecedéncia de 10 dias ou, em situacao de urgéncia, assim
que possivel, sob pena de se consideram injustificadas as faltas.

Concomitantemente, importa perceber que trabalhadores constituem “trabalhador no
gozo de licenga parental”™®*. Ora, a este respeito, estamos em crer que, uUma vez mais,
nos deparamos com uma lacuna legislativa que deveria ter sido corrigida nas sucessivas
alteragdes ao CT. Nestes termos, revela-se fundamental a anélise da questdao sobre duas
perspetivas. Primo revela-se fundamental perceber quais as licencas abrangidas por esta
disposi¢do, se todas as licengas decorrentes do gozo de direitos resultantes da
parentalidade ou apenas as licencas constantes do art. 39.° CT, (com a epigrafe
“modalidades de licenga parental”). Quanto a este aspeto, perfilhamos do entendimento,
que tem vindo a ser unanime, no sentido de que apenas existira esta obrigacao nos casos
em que estejamos perante uma das licencas previstas na aludida norma. Desde logo, tal
justifica-se por resultar diretamente da letra da lei, na medida em que ¢ o proprio
legislador, que por via desta norma, esclarece a definicio de “licenga parental”.
Ademais, como SONIA KIETZMANN LOPES defende, tal parece resultar da leitura em
conjugacao dos arts. 63.° n.° 1 e 381.° al. d), ambos do CT, uma vez que na ultima
norma o legislador estabelece quais as causas de ilicitude do despedimento,
esclarecendo que sera ilicito o despedimento de trabalhador no gozo de licenga parental
inicial, pelo que daqui decorrerd que deve ser feita uma interpretacdo restritiva do art.
63.° n.° 1, no sentido de harmonizar as duas disposi¢des®. Alids, destaque-se que tem
sido este o entendimento adotado pela CITE, veja-se a Resposta a Reclamagdo do
Parecer n.° 793/CITE/2023*, onde ¢ dito “encontrando-se o trabalhador a gozar a
licenga complementar prevista no artigo 51.° CT e atendendo ao disposto na alinea d) do

artigo 381.° CT, o mesmo ndo se encontra protegido pelo regime constante do artigo 63.

43 Carvalho, Catarina (2004): 64.

4 Sublinhado nosso.

45 A este proposito, veja-se Lopes, Sonia Kietzmann (2014): 33.
46 Disponivel em https:/cite.gov.pt/pareceres.
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° do Coédigo do Trabalho”. Secundo, sera imprescindivel perceber qual o momento
relevante para que seja necessario o pedido de parecer a CITE, quer isto dizer que se
revela fundamental perceber qual o sentido com que se deve encarar a expressdo “no
gozo de licenca parental”, uma vez que decorre do tipo de direito em causa que o
mesmo seja gozado, muitas das vezes, de modo interpolado. A este proposito, destaque-
se a decisdo adotada pelo STJ em AC datado de 06/06/2018*7 onde foi sufragada a
posicdo de que o momento relevante para aferir da necessidade do pedido de parecer
prévio a CITE se prende com o momento da realizagdo das diligéncias probatérias (no
caso do despedimento disciplinar). Assim, apenas no caso de o trabalhador ter estado no
gozo de licenga parental entre 0 momento em que se iniciam as diligéncias probatorias,
e 0 momento em que estas findam, serd obrigacao do empregador proceder ao envio do
respetivo procedimento para a CITE. Tal entendimento, fundamentar-se-a4 no facto de
que, na Otica do julgador, esta protecdo visa “ndo apenas combater o risco de
discriminacdo que existe em outras situagdes, mas uma especial vulnerabilidade em que
o trabalhador se encontra durante o referido gozo de tal licenga”. Ora, a realidade ¢ que
tendencialmente ndo era esse o entendimento sufragado, veja-se, alias, o AC do TRL, de
13/09/2017*%, onde o tribunal considerou que resultando provado que o empregador
sabia que o trabalhador iria gozar licenca parental em breve, tendo inclusivamente
elaborado o relatorio final do respetivo procedimento durante o gozo da referida licenga,
seria necessario o envio do procedimento para a CITE. Sucede que, a propria CITE tem
vindo a citar o aludido AC do STJ em pareceres emitidos no decorrer do ltimo ano,

pelo que sera de admitir que é esta a posi¢do por si adotada®.

47 Proc. n.° 26175/15.6T8LSB.L1.S1. A este proposito, veja-se a andlise efetuada acerca do aludido
acordao por Vasconcelos, Joana (2019): 93-100.

“ Proc. n.° 26175/15.6T8LSB.L1-4.

YA titulo meramente exemplificativo veja-se o Parecer n.° 498/CITE/2023, disponivel em
https://cite.gov.pt/pareceres.
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4.3. A exigéncia do pedido de parecer prévio da CITE

Conforme supra analisado, compete ao empregador, pretendendo promover o
despedimento de qualquer um dos trabalhadores abrangidos pelo art. 63.° CT, remeter
copia do procedimento tendente ao despedimento a CITE, solicitando o seu parecer
quanto a0 mesmo.

Neste sentido, no caso de o empregador se encontrar a promover por um
despedimento por facto imputavel ao trabalhador®®, devera assegurar que, realizadas
todas as diligéncias probatdrias que entenda necessarias, ou que sejam requeridas pelo
trabalhador na resposta a nota de culpa, e que, na sua dtica, ndo sejam patentemente
dilatorias ou impertinentes®!, promove pela remessa de copia do procedimento a CITE.
Por sua vez, no caso de em causa estar um despedimento coletivo, tal copia devera ser
remetida a CITE depois da fase de informacdes e negociagdes™.

Nos casos em que em causa esteja um despedimento por extingdo do posto de
trabalho, a copia j& devera ser remetida depois de promovidas as consultas & ERCT, ao
trabalhador envolvido e, caso este seja representante sindical, a respetiva associagdo
sindical, para que possam apresentar parecer fundamentado quanto aos fundamentos
invocados®®. Finalmente, nos casos em que se promova um despedimento por
inadaptacdo a copia do procedimento, e respetivo pedido de parecer prévio, devera ser
remetida uma vez realizadas todas as diligéncias probatérias que se revelem
pertinentes>*, devendo aguardar o empregador por momento posterior & comunicagio
dos resultados obtidos nas referidas ao trabalhador, ERCT e, caso esteja em causa
representante sindical, a respetiva associagdo sindical, bem assim como pelo término do
prazo para que o trabalhador ou ERCT possam proceder a entrega ao empregador de
parecer fundamentado sobre os motivos justificativos do despedimento.

Nao obstante a lei parecer clara neste ambito, a realidade ¢ que, ainda assim,
persistem duvidas merecedoras de atencgdo e reflexdo, designadamente: o que acontecera
nos casos em que o empregador ndo procede ao pedido de parecer por ndo ter
conhecimento de que o trabalhador se encontra numa das situagdes previstas no art.

63.°? O que acontecera se, no decurso do procedimento tendente ao despedimento, o

50" A este proposito reveste manifesto interesse a obra de Pinheiro, Paulo Sousa (2020b): 205-401, bem
assim como a obra de Sousa, Pedro Ferreira de (2020): 29-212.

5! Diligéncias essas que se revelem necessarias, na sua Otica, para a boa decisdo do procedimento
disciplinar — cfr. 356.° ex vi art. 63.°n.° 3 a), ambos do CT.

2 Cft. art. 63.°n.°3 b) CT.

33 Cft. art. 63.°n.°3 ¢) CT.

54 Cft. art. 63.°n.°3 d) CT.
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trabalhador deixar de estar numa das situagdes previstas no n.° 1 do art. 63.° CT? O que
acontecera na circunstancia de o empregador apenas descobrir que o trabalhador se
encontra numa destas situacdes em momento posterior ao estabelecido no art. 63.°n.° 3
CT? O que acontecerda se o empregador, ainda que deparado com um parecer
desfavoravel, procede ao despedimento do trabalhador? O que acontecerd se a CITE se
pronunciar além daquelas que s3o as suas competéncias? Por via do presente estudo,
propomo-nos responder a estas questdes, sendo certo que, com toda a certeza, na

pratica, outras se poderdo levantar.
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4.3.1. Consequéncias da falta de pedido de parecer prévio da CITE

O legislador ¢ claro ao estabelecer que ficara ferido de ilicitude o despedimento
operado em desrespeito pela obrigatoriedade do pedido de parecer prévio, quando em
causa esteja uma trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, ou um trabalhador no gozo
de licenga parental®>. Nio obstante, parece-nos que este esclarecimento apenas sera
evidente por referéncia aos casos em que o empregador nao providencia, de todo, pela
remessa do procedimento a CITE, mas conhece o estado do trabalhador (seja pelos seus
proprios meios ou por comunicag¢do do trabalhador), perdurando este estado durante o
decurso de todo o procedimento tendente ao despedimento. Todavia, levanta-se a
questao: e se tal nao acontecer?

Nos termos ja aludidos, casos poderdo ocorrer em que o empregador ndo procede ao
pedido de parecer prévio a CITE por ndo ter conhecimento de que o trabalhador se
encontra numa das situagdes previstas no art. 63.° CT. Ora, nestes casos estamos em
crer que nao podera ser imputada qualquer consequéncia ao empregador pela falta do
aludido pedido, pois que, efetivamente, ndo lhe foi comunicado tal estado. Nao
obstante, acreditando o trabalhador que o motivo que subjaz o seu despedimento
constitui um fator discriminatdrio, podera, nos termos gerais, ao abrigo do art. 25.°n.° 5
CT, invocar judicialmente tal facto, indicando quais os trabalhadores em relagdo aos
quais se sentiu discriminado. Nas palavras de PAULO MORGADO DE CARVALHO, cabera
“ao trabalhador ou ao candidato a emprego, que se considere discriminado, alegar e
fundamentar a discrimina¢do de que se considera vitima, indicando o trabalhador ou
trabalhadores desfavorecidos, cabendo, por sua vez, ao empregador provar que a
diferenca de tratamento ndo se baseia em qualquer fator de discriminacdo”.
Posteriormente, incumbird ao empregador provar que, na verdade, o despedimento nao
se deveu a qualquer um desses motivos. A este proposito, recordem-se as palavras de
GUILHERME DRAY que real¢a que a importancia deste preceito ¢ manifesta, afirmando
que “A utilizagdo das regras gerais em matéria do 6nus da prova afigura-se, neste
dominio, claramente insuficiente™’.

Resultando provado que, efetivamente, o despedimento se baseia em fator
discriminatorio, a consequéncia sera a mesma que acarretaria a falta de pedido de

parecer prévio, contudo, ja ndo o serd pelo mesmo motivo. Neste ambito, o motivo da

55 Cfr. arts. 63.°n.° 1 ¢ 381.°al. d) CT.
56 Carvalho, Paulo Morgado de (2015): 119.
57 Dray, Guilherme (2020): 178.
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ilicitude do despedimento sera o constante da al. b) do art. 381.° CT e, portanto, a
declaracdao de improcedéncia do motivo justificativo invocado.

Prosseguindo na andlise, deparamo-nos com outro aspeto que o legislador ndo
esclarece: qual o momento relevante para a afericdo da necessidade do pedido de
parecer prévio a CITE? No que a este aspeto concerne, a realidade ¢ que sdo varias as
hipoteses que poderdo estar em causa, pense-se que em causa poderd estar um caso em
que o trabalhador inicialmente se encontra e, no decurso do procedimento, deixa de
estar, ou um caso em que o trabalhador se encontra nesta situa¢ao quer no inicio, quer
no fim deste procedimento nesta situacao, contudo no seu decurso periodos existem em
que nao estd. Poderda ainda ocorrer que o trabalhador inicialmente ndo se encontre
abrangido pelo art. 63.° CT, contudo no decorrer do procedimento passa a estar. Todas
estas situacdes especificas ocorrem muitas das vezes na pratica, sendo que o legislador
nao tem apresentado resposta.

Ora, analisando o n.° 2 do art. 63.° CT, facilmente se depreende que, na oOtica do
legislador, os momentos indicados constituem o exato momento em que estardo
reunidos os elementos necessarios para que se possa analisar se o despedimento, a
ocorrer, sera ou nao discriminatorio. Nesse sentido, estamos em crer que conquanto se
verifique a situacdo prevista no art. 63.° n.° 1 CT até esse momento, ou seja, conquanto
o empregador tenha conhecimento, seja por meios proprios, ou pela comunicagdo
efetuada pelo trabalhador, até qualquer um desses momentos, tal facto apresentara
relevancia para a boa decisdo pela CITE. Deste modo, estamos em crer que, se até esses
momentos, o empregador passa a ter conhecimento da situacdo de parentalidade, deve
solicitar a CITE o respetivo parecer prévio, sob pena de o despedimento, a ser efetuado,
vir a ser considerado ilicito, com fundamento no art. 381.° al. d) CT. Por sua vez, na
eventualidade de o trabalhador apenas passar a reunir as condi¢gdes para aceder a esta
protecao decorridos estes momentos, estamos em crer que ja nao sera exigivel ao
empregador que remeta copia do procedimento a CITE, solicitando o seu parecer pois
que, neste momento, o empregador j& sé ird considerar elementos prévios a situagdao do
trabalhador, pelo que ndo fard sentido acrescer esta protecdo excecional, quando a
situacdo excecional que lhe serve de base nem sequer se encontra sob possibilidade de
consideragdo. Alias, foi precisamente neste sentido que discorreu o STJ, em Acdrdao
proferido em 06/06/2018, em que se considerou o seguinte: “o que deve ser decisivo ¢
saber se o trabalhador esteve ou ndo no gozo da licenga até ao momento em que se

concluem as diligéncias probatdérias, momento em que legalmente se deve pedir o
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referido parecer a CITE. Se o gozo da licenga ¢ posterior a fase da instrugdo tal parecer
ndo ¢ necessario — o trabalhador ndo foi em nada prejudicado no exercicio da sua defesa
pelo gozo de uma licenca parental e beneficiard da tutela que a lei concede aos
trabalhadores que sejam alvo de um procedimento disciplinar (como ocorre também
com aqueles trabalhadores relativamente aos quais o procedimento sé se inicie apos

terem regressado do gozo da licenca parental)®,

58 Proc. n.° 26175/15.6TSLSB.L1.S1.
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4.3.2. Consequéncias decorrentes de parecer desfavoravel da CITE

a0 despedimento

Tal como supra aludido, deparada com a solicitagdio de parecer prévio ao
despedimento a CITE podera decidir em sentido favoravel ou desfavoravel. A realidade
¢ que, muitas vezes sucede que a CITE se pronuncia em sentido desfavoravel ao
despedimento, pelo que se questiona: nestes casos o que cabera ao empregador fazer?

Ora, quanto a esta questdo o legislador fornece resposta clara, concretamente no art.
63.° n.° 6 CT onde estabelece que, caso o parecer proferido pela CITE seja em sentido
desfavoravel ao despedimento, o empregador apenas poderd prosseguir nesse sentido,
apos decisdo judicial que reconhega a existéncia de motivo justificativo, devendo a
correspondente a¢io’ ser intentada no prazo de 30 dias, contados desde a notificacdo do
parecer.

Verificando-se no caso concreto que o tribunal vem a adotar a mesma posi¢ao que a
CITE, ou posicao diversa, mas considerando que ndo existia fundamento para a
promogdo do despedimento pelo empregador, o0 mesmo ver-se-a na posi¢ao de ter de
promover a reintegracao do trabalhador na empresa ou, caso este opte pela substituicao
da reintegracdo por uma indemnizacgao, a ter de proceder ao correspondente pagamento.

Sucede que, situacdes podem ocorrer em que o empregador ndo cumpre o prazo de
30 dias para a propositura da agdo, ndo obstante ainda assim pretende promover ao
despedimento do trabalhador. Ora, nesse caso estamos em crer que o empregador tera
de aguardar pela ocorréncia de novo motivo justificativo para que possa promover ao

despedimento.

59 Cfr. capitulo 4 da presente dissertagio.
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4.3.3. Consequéncias do excesso de prontncia por parte da CITE (e

delimitacao das suas competéncias)

Chegados a este momento, resulta claro que o objetivo primordial da protegdo
conferida pelo art. 63.° CT sera o de assegurar que estes trabalhadores ndo sdo
despedidos com fundamento no exercicio dos direitos decorrentes da sua situagcdo de
parentalidade. Consequentemente, resulta claro que a intervengao da CITE, prevista no
art. 63.° CT, e ademais por este pretendida, ndo poderéd deixar de corresponder, apenas,
a analise da existéncia, ou ndo, de fator discriminatério no despedimento promovido.
Nao obstante, tal podera ndo suceder. Alias, a realidade ¢ que a CITE tem vindo a
pronunciar-se além das suas competéncias, fazendo, inclusivamente analises acerca da
existéncia de motivo justificativo para o despedimento, sem que tal esteja relacionado
com a situag¢do excecional do trabalhador.

Ora, seguimos de perto a consideragdo tecida por PEDRO FURTADO MARTINS quando
afirma que “o ambito de intervengdo da CITE nesta matéria ¢ limitado pelas
competéncias que lhe estdo atribuidas, cabendo-lhe apenas pronunciar-se sobre a
existéncia ou ndo de discriminag¢do fundada no sexo. Nao lhe cumpre, por isso, emitir
opinido sobre a verificacdo in casu de uma situacdo de justa causa para o
despedimento”®. No mesmo sentido tém entendido os tribunais nacionais; veja-se a
titulo de exemplo o AC STJ, de 25/06/2009°', em que ¢ dito o seguinte: “a entidade
administrativa apenas compete, diante dos elementos disponiveis no processo
disciplinar, averiguar se eles, de algum modo, revelam que o eventual despedimento
radica em tratamento discriminatério, em fun¢do do sexo; ndo lhe compete, para além
disso, emitir opinido sobre a existéncia de justa causa, no caso concreto, a nao ser que o
motivo justificativo patente no mesmo processo constitua, ele proprio, uma
discriminagdo; nem lhe compete pronunciar-se sobre ilegalidades ou irregularidades do
processo disciplinar, a menos que estas sejam, por si, reveladoras de pratica
discriminatoria”. Ademais, concordamos em pleno com BERNARDO LOBO XAVIER e
ANTONIO NUNES DE CARVALHO quando consideram que a expressdo utilizada pelo
legislador de “parecer favoravel” e “parecer desfavoravel” ndo foi, de todo, uma opgao

feliz, atentas as competéncias da CITE®.

60 Martins, Pedro Furtado (2017): 230.

61 Proc. n.° 09S0090.

62 Veja-se a este proposito Xavier, Bernardo da Gama Lobo e Carvalho, Anténio Nunes de (2013): 41.
Em especial: “A mencdo a “parecer favoravel” ou “desfavoravel”, tal como consta do nosso Direito,
mostra-se, pois, claramente infeliz: ndo cabe, verdadeiramente, a apreciacdo do despedimento, mas
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Nao obstante, estamos em crer que esta ndo foi a tnica opc¢ao infeliz do legislador a
este proposito. Na verdade, o legislador foi infeliz na propria atribuicdo de
competéncias a CITE. Vejamos. Efetivamente se efetuarmos uma interpretagdo literal
do art. 63.°n.° 1 CT, verificamos que, na verdade, dai parece resultar simplesmente que
a CITE tem competéncia para analisar do processo de despedimento da trabalhadora
gravida, puérpera ou lactante e do trabalhador no gozo de licenca parental. Ora, o
mesmo sucede no art. 3.° al. ¢) da Lei Organica da CITE®, nio demarcando em
qualquer momento os limites que devem ser respeitados pela CITE. Sucede que
facilmente se depreende do proposito do art. 63.° CT e do proprio propodsito da criagao
da CITE, que o objetivo serd o de garantir que ndo se verificam situagdes
discriminatorias. Na verdade, tal decorre inclusive da missdo da CITE que sera
precisamente de “prosseguir a igualdade e a ndo discriminagdo entre homens e mulheres
no trabalho, no emprego e na formagdo profissional e colaborar na aplicacdo de
disposicdes legais e convencionais nesta matéria, bem como as relativas a protecao da
parentalidade e a conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal, no
setor privado, no setor publico e no setor cooperativo™.

Todavia, a CITE persiste em analisar estes procedimentos além daquele que € o
objetivo prosseguido pelo legislador, persistindo o legislador portugués, por sua vez, em
nao regulamentar de forma clara tal situac¢do, recorrendo a utilizagdo de recursos
publicos de forma, a nosso ver, excessiva. Além do mais, com tal opcdo a realidade ¢
que situagdes poderdo ocorrer em que a CITE, no limite, nem sequer se pronuncia
diretamente sobre a verificagdo de uma situagdo de discriminagdo, emitindo um parecer
desfavoravel com base na consideracao de que o procedimento disciplinar, por exemplo,
ndo foi devidamente instruido. Mas o que pode o empregador fazer nesta situa¢ao?

Ora, efetivamente estamos em crer que o empregador poderia, nos termos do art. 51.°
n.° 1 CPTA, impugnar o ato administrativo que € o parecer da CITE. Contudo, tal opgao
estaria desprovida de sentido util. Vejamos. A realidade ¢ que tal pretensdo teria de ser
analisada pelo TAF competente, o que levaria algum tempo. Assim, estamos em crer
que, acreditando o empregador que, efetivamente, o despedimento ndo se deve a

motivos discriminatdrios, a solucdo mais célere de que dispde sera proceder, de

apenas a verificacdo de que a decisdo patronal (rectius, a intengdo comunicada a CITE) ndo se funda em
razdes discriminatdrias”.
6 DL n.° 76/2012, de 26 de margco.
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imediato, a instauragdo de acdo judicial de reconhecimento da existéncia de motivo
justificativo.

Pese embora o supradito, a verdade ¢ que o entendimento da CITE tem sido uniforme
no sentido de que, para proceder a analise em necessita de analisar todo o procedimento.
Veja-se a este proposito o Parecer n.° 2/CITE/96%* em que a CITE esclareceu de forma
clara a sua posi¢do quanto ao tema, posi¢cdo esta que tem vindo a assumir desde entdo,
dizendo “a CITE ao pronunciar-se sobre um qualquer processo de despedimento de
trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes tem que analisar antes de mais a matéria
de facto e depois a sua conformidade com as regras legais, uma vez que qualquer
ilegalidade ou irregularidade cometida no decorrer do processo disciplinar ou
irregularidade cometida no decorrer do processo disciplinar pode ser entendida como

discriminatoria”.

64 CITE (1999): 97-98.
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4.4. As especificidades em torno da presunciao de inexisténcia de

justa causa

Com o fito de conferir uma protecdo acrescida a esta categoria de trabalhadores,
estabeleceu o legislador, no n.° 6 do art. 63.° CT, a presuncdo de inexisténcia de justa
causa nas situagoes em que o empregador promova o seu despedimento.

Nao obstante, através da leitura do aludido preceito, ¢ percetivel, de imediato, que o
alcance desta norma ¢ manifestamente limitado, cingindo-se apenas aos casos em que
foi promovido um despedimento por facto imputdvel ao trabalhador®®. Ora, a este
proposito a doutrina tem vindo, desde logo, a assinalar o facto de ndo serem abrangidas
por esta presunc¢ao as restantes modalidades de despedimento ao dispor do empregador,
concretamente o despedimento coletivo, por extingdo de posto de trabalho ou por
inadaptacio®. Ademais, tais criticas apresentam especial relevo quando lidas em
conjunc¢do com a discutivel utilidade desta presuncao.

Adensando, atento o conteudo da aludida norma, depreende-se que a intengao do
legislador tera sido a de conferir uma prote¢do acrescida estes trabalhadores sendo que,
efetivamente, é isso que a norma faz aparentar®’. Assim, estamos em crer que com o
preceito sob andlise, tera o legislador procurado consagrar uma inversao do 6nus da
prova, fazendo-o recair sobre o empregador. Todavia, tal tentativa revela-se frustrada,
sendo que subscrevemos as palavras de GUILHERME DRAY quando diz que “o regime de
favor em apreco é mais aparente do que efetivo”®®. Concretizando, nos termos gerais do
art. 342.° n.° 1 CC, *“aquele que invocar um direito cabe fazer a prova dos factos
constitutivos do direito alegado”, significa isto que, aquando do momento do proprio
despedimento, ja caberd ao empregador, nos termos gerais, provar os factos que
motivam a sua decisdo. Ademais, e como se tal norma nao fosse bastante, o proprio CT
reforga esta regra por via, ndo s6 das normas reguladoras das varias modalidades de

despedimento legalmente admitidas®’, como também das normas reguladoras da acio de

65 0 despedimento por facto imputéavel a trabalhador que se encontre em qualquer das situagdes referidas
no numero anterior presume-se feito sem justa causa.” (sublinhado nosso)

6 A este propdsito, Fialho, Manuela (2022): 290, classifica o campo de aplicagdo da norma como “muito
restrito”.

67 Nas palavras de Dray, Guilherme (2020): 196, “a primeira vista, resulta do preceito em aprego um
regime probatorio mais favoravel para a trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou para o trabalhador
em gozo de licenga parental que haja sido despedido com justa causa, do que aquele que se aplica a
generalidade dos trabalhadores em situagdes similares”.

% Dray, Guilherme (2020): 196.

 Concretamente, arts. 351.° e ss. CT, no caso de despedimento por facto imputavel ao trabalhador; arts.
359.° e ss. CT, no caso de despedimento coletivo; arts. 367.° e ss. CT no caso de despedimento por
extingdo de posto de trabalho; e arts. 373.° e ss. CT no caso de despedimento por inadaptagao.
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impugnacio judicial da regularidade e licitude do despedimento’. E fi-lo, desde logo,
ao estabelecer que caberd ao empregador, aquando do despedimento e¢ da sua
comunicagdo ao trabalhador, alegar e fundamentar a sua decisdo com todos os factos
que a motivaram. Bem assim como estabelecendo que, caso o trabalhador intente agao
em juizo, com vista & obtencdo da declaragao de ilicitude do despedimento contra si
promovido, caber-lhe-4, apenas, invocar tal facto, cabendo ao empregador, apresentar
articulado de motivagdo do despedimento, restringindo a sua fundamentagdo, para o
efeito, a invocacao de factos e fundamentos que constem da decisao de despedimento
comunicada ao trabalhador’!. Mais impde o legislador a este proposito, determinando
que a consequéncia da ndo apresentacdo do referido articulado sera a declaracao de
ilicitude do despedimento’?. Concomitantemente, refor¢a o legislador a ideia de que o
onus da prova nao recai sobre o trabalhador ao estabelecer que nao € necessario que o
mesmo apresente contestagdo ao referido articulado, bastando para a verificagdo da
(Dlicitude do despedimento os documentos juntos pelo empregador’>. Ora, é
precisamente em face dos argumentos expostos que parte da doutrina critica a utilidade
desta presuncdo. A este propdsito veja-se MANUELA FIALHO quando diz que esta ¢ “uma
presuncdo cuja utilidade ¢ discutivel”, desde logo porque “a utilidade que da mesma
poderia advir em termos de 6nus da prova nao ¢ apanagio destes despedimentos, ja que
em todos as formas de despedir incumbe ao empregador a prova da justa causa ou do

74 No mesmo sentido, e adensando a discussdo, discorre CATARINA

motivo justificativo
CARVALHO, quando diz “ndo consigo vislumbrar o alcance exato deste preceito, visto
que o 6nus da prova da justa causa cabe sempre, nos termos gerais, ao empregador,
portanto a finalidade desta técnica legislativa (inverter o 6nus da prova) cai no vazio™”.

Todavia, autores existem que entendem que a presungdo sob andlise apresenta a sua
relevancia, ainda que por motivos distintos. Neste sentido, por um lado, existem aqueles
que entendem que a presente presungdo faz recair sobre o empregador um O6nus
acrescido de, além de provar que o despedimento apresenta motivo justificativo
bastante, este ndo se deve a fatores discriminatérios. Discorre, precisamente, neste

sentido MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO considerando que, por via desta

0 Arts. 98.°-B a 98.° P CPT.

" Cfr. art. 98.°-J n.° 1 CPT.

2 Cfr. art. 98.°-J n.° 3 CPT.

3 Cfr. art.98.°-L CPT. Sendo certo que, no entanto, ndo contestando, todos os factos alegados pelo
empregador no articulado motivador, serdo considerados como confessados pelo trabalhador.

74 Fialho, Manuela (2022): 290.

75> Carvalho, Catarina (2004): 132.

36



presungdo, estabeleceu o legislador que cabe “ao empregador demonstrar, junto da
CITE, que o despedimento da trabalhadora ou do trabalhador ndo ¢ devido ao seu estado
ou situagio nem se funda em qualquer outra pratica discriminatéria®’®. No mesmo
sentido escreve GUILHERME DRAY considerando que tal presuncao “faz incidir sobre o
empregador, ndo apenas o 6nus de provar a existéncia de justa causa de despedimento,
mas também que o despedimento ndo se ficou a dever a gravidez, a maternidade ou
paternidade do trabalhador a despedir””’.

Em sentido contrario, discorrem BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER € ANTONIO
NUNES DE CARVALHO, considerando que “tal demonstracdo envolveria um o6nus de
alegagdo que a lei nao prevé, limitando-se, pelo contrario, a prever a simples remessa do
processo a Comissdo.”’®. Ademais, consideram os Autores que ndo parece que tal onus
incumba ao empregador nesta fase, pois que o envio do procedimento ocorre antes
mesmo da elaboragdo do relatério final do procedimento disciplinar e que sera atendido
para efeitos de decis@o final por parte do empregador, pelo que ndo consideram existir
um 6nus probatorio perante a CITE nesta fase. Quanto a nos, tendemos a concordar com
a ultima posic¢ao.

Pese embora o exposto, a realidade ¢ que estes autores consideram, ainda assim, que
a presente presungdo apresenta algum tipo de relevancia pratica. Designadamente
consideram que, no ambito da suspensdo judicial do despedimento destes trabalhadores,
a mesma apresenta relevancia porquanto faz deslocar o 6nus da prova para o
empregador, cabendo a este provar que existe uma probabilidade séria de verificacdo da
justa causa’’. Todavia, tendemos a discordar desta posi¢do, pois que, atento o regime
especifico dessa providéncia, que adiante melhor se aflorara, e tendo por base que o
tribunal apenas decretard a providéncia no caso de concluir pela existéncia de
“probabilidade séria de verificagio da justa causa™®, de acordo com os elementos
constantes do procedimento promovido pelo empregador, tal ndo se podera conceber.
Neste sentido, concordamos CATARINA CARVALHO quando diz que “esta presuncao
também ndo apresenta qualquer significado Util a nivel da providéncia cautelar de

suspensao judicial do despedimento, regulada no Codigo de Processo do Trabalho (por

76 Ramalho, Maria do Rosario Palma (2023): 1003.

"7 Dray, Guilherme (2020): 197.

8 Xavier, Bernardo da Gama Lobo e Carvalho, Anténio Nunes de (2013): 43.
" Xavier, Bernardo da Gama Lobo e Carvalho, Anténio Nunes de (2013): 43.
80 Cfr. art. 63.°n.° 7 CT.

37



exemplo, retirar-se da dita presungdo a probabilidade séria de inexisténcia de justa

causa), visto a mesma ter aqui um tratamento especifico”s!.

81 Carvalho, Catarina (2004): 132.
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4.5. O regime especifico da providéncia cautelar da suspensio

judicial do despedimento

Deparando-se com uma decisdo de despedimento por parte do empregador, o
trabalhador sempre terd ao seu alcance a possibilidade de requerer a suspensdo
preventiva do despedimento, nos termos do art. 386.° CT e do art. 33.°-A e ss. CPT.
Atendendo que em causa estara uma providéncia cautelar, que se destina a “assegurar a
protecdo e a efetividade da aparéncia do direito invocado (fumus bonis iuris), que, no
caso concreto, se traduz no direito a seguranga no emprego (artigo 53.° da CRP) e no
direito a retribuicao pelo trabalho prestado, e, de igual modo, visa remover um perigo
especial (o periculum in mora) ou seja, o perigo que resulta da demora a que esté sujeito
o processo principal de que depende”®?. Em face disso, tal procedimento assumira
natureza urgente, ndo se suspendendo, nem interrompendo, durante as férias judiciais.
Ademais, destaque-se que esta providéncia tratar-se-a de uma providéncia cautelar
especificada e, portanto, abrangida por um procedimento proprio®’.

Atento o exposto, importara analisar os tragos gerais do presente regime. Nos termos
do art. 386.° CT, o procedimento iniciar-se-a mediante a apresentacao, pelo trabalhador,
de requerimento inicial solicitando ao tribunal que decrete a suspensdo provisoria do
despedimento, no prazo maximo de 5 dias tUteis apos a rececdo da comunicacdo da
decisdo de despedimento. Simultaneamente, € caso ndo o tenha ainda efetuado, devera o
trabalhador requerer a impugnacgao judicial da regularidade e licitude do despedimento,
constituindo esta a ag¢io principal adequada®®. Apds o recebimento pelo Tribunal deste
requerimento, procederd o mesmo a citacdo do empregador, designando no mesmo ato a
data da audiéncia final que, em todo o caso, se deverd realizar no prazo de 15 dias.
Dentro do prazo que for conferido ao empregador para deduzir oposicao devera o
mesmo proceder a jun¢do aos autos do procedimento disciplinar ou de documentos
comprovativos do cumprimento das formalidades exigidas no caso de despedimento
coletivo, por extingdo do posto de trabalho ou por inadaptagdo. Chegados ao momento
de realizacdo da audiéncia final, onde terdo as partes de comparecer presencialmente, ou
em caso de justificada impossibilidade, fazer-se representar por mandatirio com

poderes especiais para confessar, desistir ou transigir, ird o juiz promover pela tentativa

82 Pinheiro, Paulo Sousa (2020a): 110.

8 Cfr. arts. 33.°-A a 40.°-A CPT.

A este propdsito, revela manifesto interesse a obra de Pinheiro, Paulo Sousa (2022b): 108-122.

84 Caso ndo o faga, nos termos do disposto no n.° 5 do art. 34.° CPT, o procedimento cautelar extinguir-se-
a.
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de conciliagdo das partes. Nao sendo alcangado acordo, deve o juiz promover pela sua
audi¢cdo, ordenando a producdo de prova nos termos gerais. Findas as aludidas
diligéncias ird o juiz proferir a sua decisdo, a ndo ser que a complexidade justifique que
tal ndo se suceda, caso em que terd um prazo de 8 dias para o efeito.

Ocorre que sera precisamente neste momento em que nos depararemos com as
particularidades desta providéncia por referéncia a estes trabalhadores. Atentemos ao
conteudo do n.° 7 do art. 63.° CT: “a suspensdo judicial do despedimento s6 ndo ¢
decretada se o parecer for favoravel ao despedimento e o tribunal considerar que existe
probabilidade séria de verificagao da justa causa”.

Encetando a andlise das aludidas particularidades, estamos em crer que primo se
revela fundamental perceber quais os fundamentos que permitirdo a esta categoria de
trabalhadores obter a suspensdo judicial do despedimento de que foram alvo. A este
propdsito, serd importante, desde logo, comecar por perceber qual o concreto alcance da
norma. Com esse objetivo em mente, recorremos aos elementos interpretativos da lei ao
nosso dispor, particularmente aos elementos literal e sistematico.

Iniciando pelo elemento literal. Apos leitura atenta do preceito sob analise, o n.° 7 do
art. 63.° CT, resulta claro que o legislador limita o dmbito de aplicacdo da norma a
situacdes especificas. Na verdade, o legislador indica dois elementos fundamentais para
que o trabalhador possa beneficiar desta protecdo, concretamente: a existéncia de
parecer por parte da CITE e a andlise acerca da existéncia de probabilidade séria de
verificacdo de justa causa. Tendo por base estes elementos, em especial o contido na
parte final da norma, depreende-se que esta protecao se limita aos casos em que estamos
perante um despedimento por facto imputavel ao trabalhador, pois que apenas nesses
casos se ird averiguar se existe, ou ndo, a aludida justa causa. Alids, e recorrendo nesta
instancia ao elemento sistematico de interpretacdo da lei, perfilhamos o entendimento de
JOANA VASCONCELOS quando invoca o lugar paralelo no CT do n.° 4 do art. 410.° onde
surge, de idéntico modo, acrescida a protecdo dos trabalhadores membros de ERCT®.

Ocorre que, conforme aludido, a este proposito o legislador acrescenta um elemento
cuja verificacdo sera relevante para a analise a ser efetuada pelo Tribunal, o parecer da
CITE. Nestes termos, um dos elementos para que a providéncia ndo seja decretada pelo

Tribunal serd a existéncia de parecer favoravel da CITE, reconhecendo que o mesmo

85 “A providéncia cautelar de suspensio de despedimento de trabalhador membro de estrutura de
representacdo coletiva dos trabalhadores s6 ndo ¢ decretada se o tribunal concluir pela existéncia de
probabilidade séria de verificagdo da justa causa invocada.”
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ndo se motivou por fatores discriminatdrios. Nas palavras de JOANA VASCONCELOS “A
este requisito, cuja verificagdo legitima a recusa pelo tribunal da suspensao requerida,
acrescenta o n.° 7 do art. 63.° CT um outro, privativo do regime tutelar nele
estabelecido: ter o parecer da CITE sido favoravel ao despedimento”®¢. Neste sentido,
levanta-se a questdo: estdo, neste ambito, os poderes do juiz limitados?

Vejamos. Como alerta JOANA VASCONCELOS, a primeira vista, esta norma parece
manifestamente “desconcertante, porquanto parece impd-la ao juiz sempre que tal
parecer haja sido desfavoravel — mesmo que o faca concluir pela “probabilidade séria de
verificagdo da justa causa”.”®’. Ora, perfilhamos do entendimento da Autora quando, a
este proposito, considera que a norma ndo pode ser lida de tal forma, sob pena de se
fazer “tabua rasa dos mais elementares principios adjetivos em matéria de caso
julgado™®. Concretizando, estabelece o legislador no art. 63.° n.° 6 CT que, sempre que
no caso exista parecer desfavoravel ao despedimento emitido pela CITE, ndo podera o
mesmo ser efetuado pelo empregador, a ndo ser mediante a instauragdo de acgdo judicial
adequada, que reconhega a existéncia de motivo justificativo. Neste sentido, verificamos
que sempre que ocorra esta acdo nunca podera tal providéncia vir a ser decretada sob
pena de violag@o dos principios em matéria de caso julgado, em especial em matéria de

caso julgado material®

. Assim sendo, facilmente se conclui que a aplicabilidade desta
providéncia apenas podera ser suscitada nas situacoes em que ao parecer da CITE nao
se seguiu a agio relativa ao reconhecimento de motivo justificativo®.

Sucede que, nesta instancia, teremos de efetuar uma distingdo entre as situacdes em
que a acao nao foi intentada de forma licita, isto €, porque nao se revelou necessaria em
virtude da existéncia de parecer favoravel por parte da CITE, e as situagdes em que a
acdo ndo foi apresentada de forma ilicita, ou seja, nos casos em que, pese embora o
parecer tenha sido desfavoravel, tomou o empregador a op¢do de ndo apresentar a
mesma, em incumprimento do art. 63.° n.° 6 CT. Assim, e se na primeira hipdtese, o
poder de decisdo do juiz ndo se encontra limitado, pois que podera decidir livremente
sobre a presun¢do, 0 mesmo ja ndo se podera dizer no que se refere & segunda. Neste

caso, uma vez que a ilicitude do despedimento sempre serd causada pela pretericdo do

disposto no n.° 6 do art. 63.° CT, estamos em crer que o poder de decisd@o do juiz se

8 Vasconcelos, Joana (2022): 61.

87 Vasconcelos, Joana (2016): 103.

8 Vasconcelos, Joana (2016): 103.

8 Cfr. art. 580.°n.° 1 en.°2 e art. 619.°n.° 1, ambos do CPC.
0 Cft. art. 63.°n.°6 CT.

41



encontra limitado, ndo podendo o mesmo ndo decretar a providéncia’'. Ndo obstante,
cumpre nesta instidncia realcar que o ultimo caso mencionado (em que ao parecer
desfavoravel ndo se seguiu a acdo imposta por lei) é manifestamente distinto do caso em
que esta acdo foi apresentada e a sua decisdo foi no sentido de ndo reconhecer a
existéncia de motivo justificativo. Neste caso, mesmo que a providéncia tenha de ser
decretada, ja ndo o serd ao abrigo do n.° 7 do art 63.° CT, mas do art. 39.° n.° 1 al. a)
CPT.

Em virtude do exposto, partilhamos do entendimento de JOANA VASCONCELOS
quando considera que, pelos motivos supra enunciados, o legislador pretendeu apenas,
com o n.° 7 do art. 63.° CT, derrogar a aplicagdo, no caso de despedimento por facto
imputavel a trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou a trabalhador no gozo de
licenga parental, da al. b) do n.° 1 do art. 39.° CPT, mantendo imprejudicada a
aplicabilidade das restantes alineas do art.. Nestes termos, serdo aplicaveis a estes
trabalhadores, ainda, a semelhanca do que acontece quanto a generalidade dos
trabalhadores, as alineas a) e ¢) do n.° 1 do art. 39.° CPT — que prescrevem,
respetivamente, que nos casos em que o tribunal conclua “pela provavel inexisténcia de

792 ou “pela provavel

procedimento disciplinar ou pela sua provavel invalidade
verificagdo de qualquer dos fundamentos de ilicitude previstos no artigo 381.° do
Cdédigo do Trabalho ou, ainda, pela provavel inobservancia de qualquer formalidade
prevista nas normas referidas, respetivamente, no artigo 383.°, no artigo 384.° ou no
artigo 385.° do Cddigo do Trabalho”, quando em causa esteja um despedimento
coletivo, por extingdo de posto de trabalho ou por inadaptacdo, serd decretada a
suspensao judicial do despedimento.

Prosseguindo com a presente analise, deparamo-nos com uma ultima questdo: quais
os efeitos da suspensdo do despedimento destes trabalhadores. No que a este aspeto
concerne, importa comecar por referir que se aplicam, desde logo, os habituais efeitos
associados a suspensdo do despedimento®®. Designadamente, ressurge na esfera juridica
do empregador o dever retributivo, como alids o evidencia “o art. 39.°, n.° 2, do CPT, ao

impor-lhe que comprove mensalmente junto do tribunal o seu cumprimento e ao atribuir

°l Nas palavras de Vasconcelos, Joana (2022): 62 — “o0 mesmo ndo sucede quando o empregador haja
indevidamente preterido tal agdo, j& que uma apreciagdo judicial em tal sentido sempre cederd diante da
provavel ilicitude do despedimento causada pela observancia da conditio sine qua non estabelecida no n.°
6 do art. 63.° do CT”.

92 Saliente-se que, na eventualidade de o empregador ndo ter procedido a solicitagdo a CITE do pedido de
parecer prévio, ou nao conseguir provar que o fez, sera ao abrigo desta alinea, quando lida em articulagao
com a al. d) do art. 381.° CT, que a suspensao judicial do despedimento sera decretada.

% Vd. Vasconcelos, Joana (2017): 605-622.
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a decisdo que a decrete ‘forca executiva relativamente as retribui¢des em divida’®*. Nio
obstante, surge, uma vez mais no que respeita a este regime, uma particularidade
decorrente da situacao desta categoria especifica de trabalhadores. Atento o disposto no
n.° 8 do art. 63.° CT, verificamos que uma das consequéncias da ilicitude do
despedimento desta categoria de trabalhadores se reconduz a impossibilidade de
oposic¢do a reintegragdo por parte do empregador. Nestes termos, tendemos a concordar
com JOANA VASCONCELOS quando considera que tal exclusdo “obsta também a deducdo
pelo empregador, ainda em sede cautelar, de protecdo de igual teor, com vista a

acautelar o efeito ttil daquela na acfio principal™®”.

%4 Vasconcelos, Joana (2022): 63.
% Vasconcelos, Joana (2016): 105.
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4.6. A (in)compatibilidade do regime sob analise com os prazos
estabelecidos no regime do despedimento por facto imputavel ao

trabalhador ou por inadaptacao

Nos termos ja analisados, foi possivel verificar que o legislador estabelece prazos
manifestamente curtos para que o empregador possa proceder a remessa de copia do
procedimento para a CITE, com o fito de obter o seu parecer quanto a existéncia de
facto discriminatorio, ou ndo. Ora, sucede que, se atendermos com atencao ao disposto
no art. 63.° n.° 3 CT, verificamos que, no limite, poderd o empregador deparar-se com
uma situacdo em que lhe é impossivel cumprir com todas as imposi¢des decorrentes da
lei.

Encetando pelo despedimento por facto imputavel ao trabalhador, determina o art.
63.°n.° 1 a) CT que a remessa da copia do procedimento e do pedido de parecer prévio
a CITE devera ocorrer assim que realizadas as diligéncias probatorias do n.° 1 do art.
356.° CT. Ora, iniciam-se aqui os problemas de regime, pois que o legislador ndo
consagra um prazo para o efeito.

Neste sentido, consideramos que o prazo tera de ser encarado de acordo com critérios
de razoabilidade minima, devendo ser cumprido “assim que possivel” °®. Ndo obstante,
a let ndo associa qualquer consequéncia ao envio de forma patentemente dilatdria do
pedido de parecer e da copia do procedimento a CITE, aspeto que sera de criticar, pois
que esta lacuna legislativa podera potenciar a sujeicdo do trabalhador a uma situacio
potenciadora de stress e ansiedade, durante um periodo de tempo superior ao que seria
desejavel.

Além do exposto, surge neste ambito um segundo problema no que a prazos respeita.
Vejamos. Nos termos do n.° 4 do art. 63.° CT, a CITE dispde de um prazo de 30 dias
para proceder a emissdo do parecer sob estudo, sendo que, no caso de, findo esse
periodo, nada dizer, se presume que o parecer, a ser proferido, seria em sentido
favoravel ao despedimento. Isto dito, conclui-se que o empregador, em certas situagdes,
terd de aguardar, impreterivelmente, pelo decurso dos aludidos 30 dias, para que possa
proferir a decisdo final de despedimento.

Ora, sucede que ¢ precisamente de 30 dias o prazo para o empregador, finda a ultima

diligéncia probatoria, proferir a decisdo final de despedimento. Nestes termos,

% Assim, pense-se no caso do instrutor do procedimento disciplinar que procede a inquiricdo de uma
testemunha as 18 horas de um dia, procedendo a remessa da copia do processo e do respetivo pedido de
parecer prévio a CITE no dia seguinte, quer-nos parecer que tal deve ser considerado razoavel.
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deparamo-nos com uma incompatibilidade de regime. Imagine-se o caso em que a
ultima diligéncia probatéria realizada pelo empregador ocorre as 18 horas de uma
segunda-feira, sendo enviado o parecer a CITE na manha do dia seguinte, sendo que a
CITE apenas receciona o referido decorridos 3 dias uteis. Quer isto dizer que a CITE
dispoe de 30 dias, sobre estes 5 que ja decorreram para proferir o parecer. Assim sendo,
no caso de a CITE se abster de proferir o parecer, o empregador, quando for a proferir a
sua decisdo final, ja estara fora de prazo. Ora, tratando-se este de um prazo de
caducidade, a realidade ¢ que o empregador vé ser-lhe vedado aquele que seria um
direito seu, pois que, por regra, apenas nos casos em que a lei expressamente o
determine, os prazos de caducidade nfio estdo sujeitos a interrupg¢io ou prescri¢io’”’.

Como se o supramencionado ndo fosse bastante, levanta-se novamente uma questao
problemadtica relativa a falta de compatibilidade de prazos entre regimes no que se refere
ao despedimento por inadaptagdo desta categoria de trabalhadores. Vejamos. Nos
termos da alinea d) do n.° 1 do art. 63.° CT, o empregador deverd requerer o parecer
prévio e remeter a copia do respetivo procedimento de despedimento para a CITE
depois das consultas do art. 377.° e, portanto, depois de decorrido o prazo de 10 dias
para o trabalhador e a ERCT se pronunciarem, através de parecer fundamentado,
relativamente aos motivos justificativos do despedimento. Sucede que, uma vez mais,
findo este procedimento o empregador dispde de 30 dias para proceder ao
despedimento, sob pena de caducidade do seu direito. Ora, uma vez mais nos deparamos
com a mesma situagdo que ocorre no que respeita ao despedimento por facto imputavel
ao trabalhador, uma vez que este dispde de um prazo de 30 dias para proferir a decisdo e
a CITE dispde do idéntico prazo para proferir o seu parecer.

Em face do exposto, tendemos a concordar que outra ndo poderd ser a interpretacao
destes normativos que ndo a seguinte. Atendendo a que o pedido de parecer prévio a
CITE tem por objetivo constituir “um ato de controlo das motivagdes do empregador,

2998

unicamente dirigido a verificagdo de eventuais intengdes discriminatorias™®, visando a

sua exigéncia “aquilatar da presenga de uma base discriminatéria do despedimento”?’,
estamos em crer que esta incompatibilidade ndo passard de uma lacuna legislativa.
Neste caso, o legislador, pese embora ndo o tenha estabelecido expressamente, tendo

consagrado como exigéncia para a validade do despedimento a existéncia de parecer

7 Cfr. art. 328.° CC.
% Xavier, Bernardo da Gama Lobo e Carvalho, Anténio Nunes de (2013): 29-30.
% Fialho, Manuela (2022): 288.
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prévio a CITE, tera pretendido afastar, com tal imposicao, os prazos que se encontravam
a correr, relativos a modalidade de despedimento que lhe subjaz. Nao obstante, estamos
em crer que tal lacuna deveria ter sido corrigida ha largos anos, em especial nos anos de
2019 e 2023, em que o CT sofreu significativas alteracdes, sendo que muitas destas
versaram, precisamente, na conciliagdo da vida familiar e profissional.

Pese embora o supradito, casos existem em que o empregador, procurando assegurar
que ocorra a caducidade do direito a aplicar a sancdo disciplinar de despedimento sem
indemnizagdo ou compensagdo, tem proferido decisao de despedimento, conferindo a
mesma efeito suspensivo. Concretizando, casos existem em que o empregador tem
vindo a proferir decisdo disciplinar cujos efeitos faz depender da obtencdo de decisdo
judicial que reconheca a existéncia de motivo justificativo. Ora, a este proposito, a
jurisprudéncia teve ja a oportunidade de se pronunciar, tendo considerado que este tipo
de decisdo por parte do empregador ¢ valida e admissivel, veja-se 0 AC do TRC, de
07/04/2016'%, quando diz lado “a prolagio da decisdo de despedimento condicionada
que foi a decisdo judicial ndo configura qualquer causa de invalidade do procedimento
disciplinar tal como estas causas se encontram taxativamente previstas no n° 2 do art®
382° CT. Por tudo isto ndo vemos qualquer razdo que impeca a empregadora de proferir

decisdo final de despedimento.”.

100 Proc, n.° 737/15.0T8LRA.C1.
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4.7. Efeitos da declaracio de ilicitude do despedimento

Analisadas as particularidades em torno dos motivos que determinardo a declaragao
de ilicitude do despedimento desta categoria peculiar de trabalhadores, importara
assinalar as especificidades verificadas em todo dos efeitos produzidos pela mesma.

Desta forma, e para que sejam percetiveis as diferengas existentes neste ambito
revela-se essencial analisar, desde logo, os termos gerais em que a mesma operara em
relagdo a generalidade dos trabalhadores.

Nos termos do art. 389.°n.° 1 e do art. 390.°, ambos do CT, a primeira consequéncia
a assinalar nestes casos serd a invalidade do despedimento operado. Quer isto dizer que,
nos casos em que o empregador ndo promoveu o cumprimento dos requisitos
necessarios para a licitude do despedimento, este ndo ird produzir o efeito visado, isto &,
ndo tera eficacia extintiva da relacdo laboral. Em consequéncia, “e dado que o
despedimento nao produziu a extingdo do contrato de trabalho, este manteve-se na

plenitude dos seus efeitos”!’!

. Significa isto que, durante todo o periodo decorrido, os
direitos e deveres das partes se mantiveram inalterados, “devendo ser prestado aquilo
que indevidamente ndo o foi, na medida em que for materialmente possivel”. Neste
sentido, cabera ao empregador, uma vez declarada a ilicitude do despedimento por si
ilicitamente promovido, proceder a compensacdo do trabalhador. Designadamente,
devera o empregador, nos termos da al. a) do n.° 1 do art. 389.° CT, proceder a
indemniza¢do de todos os danos causados, patrimoniais € ndo patrimoniais, ao
trabalhador em decorréncia deste despedimento. Ademais, e de acordo com o disposto
no n.° 1 do art. 390.° CT, o trabalhador sempre terd direito ao pagamento dos designados
saldrios intercalares, recebendo “as retribuicdes que deixar de auferir desde o
despedimento até ao transito em julgado da decisdo do tribunal que declare a ilicitude
do despedimento”.

Outrossim, terd o trabalhador direito a sua reintegracdo no mesmo estabelecimento
da empresa, sem que a sua categoria profissional ou antiguidade sejam prejudicadas!®?.
Ora, ¢ precisamente neste conspecto que surge a particularidade inerente a condigdo
desta categoria de trabalhadores. Habitualmente, neste momento, em face deste direito
conferido pelo legislador, poderia ocorrer uma de trés situagdes. Desde logo, poderiam

ambas as partes estar de acordo com a reintegragdo do trabalhador na empresa, caso em

que ndo se levantaria qualquer questdo quanto a este aspeto. Todavia, poderiam as

191 Martins, Pedro Furtado (2017): 477.
102 Cft. art. 381.°n.° 1 al. b) CT.
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partes, estando em desacordo com tal medida, manifestar o mesmo perante o tribunal,
concretamente poderia o trabalhador optar em juizo por uma indemnizagdo em
substituicdo da reintegracdo!®® ou poderia o empregador, conquanto se verificassem
determinados pressupostos, requerer ao tribunal que excluisse a reintegracdo do
trabalhador!'%4.

No que se refere a substituicdo da reintegracdo por indemnizacdo, a pedido do
trabalhador, o legislador ndo estabelece quaisquer limites & mesma, podendo esta ser a
op¢ao do trabalhador, sendo suficiente, para o efeito, que o despedimento seja declarado
ilicito. Neste caso, optando o trabalhador por esta solugdo, ira o tribunal proceder a
fixagdo da indemnizagdo entre 15 e 45 dias de retribuicdo base e diuturnidades por cada
ano completo ou fragdo de antiguidade, atendendo ao valor da retribui¢do e ao grau de
ilicitude do despedimento.

Por seu turno, o empregador poderd, na generalidade dos casos, apresentar a sua
oposic¢do a reintegragdo do trabalhador, conquanto esteja em causa uma microempresa
ou um trabalhador que ocupe cargo de administragdo ou de direcdo. Requerida a
oposicdo a reintegracdo do trabalhador, pelo empregador, ao tribunal, sendo tal
pretensdo procedente, teria o trabalhador direito a indemnizagdo a fixar entre 30 ¢ 60
dias de retribuicdo base e diuturnidades por cada ano completo ou fragdo de
antiguidade, atendendo ao valor da retribuig@o e ao grau de ilicitude do despedimento.

Sucede que, atendendo que aqui em causa estd uma categoria de trabalhadores
especifica, o empregador deparar-se-4, uma vez mais, com algumas particularidades.
Desde logo, o empregador verificard que, no caso de o trabalhador optar pela
substituicdo da reintegracdo por uma indemnizag¢do, os valores da mesma serdao
majorados. Assim, e por remissdo do art. 63.° n.° 8 CT, sendo esta a opg¢do do
trabalhador, este tera direito aos montantes indemnizatorios constantes do n.° 3 do art.
392.° CT, e ndo no art. 391.° do mesmo diploma e, portanto, terd direito a indemnizagao
a fixar entre 30 e 60 dias de retribuicao base e diuturnidades por cada ano completo ou
fracdo de antiguidade, atendendo ao valor da retribuicdo e ao grau de ilicitude do
despedimento. Além do exposto, deparar-se-4 o empregador com uma segunda
especificidade, vendo ser-lhe vedada a possibilidade de requerer ao tribunal que fosse
procedente a sua oposicdo a reintegracdo do trabalhador, nos termos do n.° 1 do art.

392.° CT. Significa isto que, mesmo nos casos em que em causa esteja uma

103 Cft. art. 391.° CT.
104 Cft. art. 392.° CT.
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microempresa ou um trabalhador que ocupe cargo de administracao ou de dire¢do nao
podera o empregador, despedindo ilicitamente trabalhador enquadravel nesta categoria,

opor-se a sua reintegragao.
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5. Conclusao

Com base no supradito, acreditamos resultar clara a importancia concedida a
protecao na parentalidade pelo legislador portugués e os esfor¢os que foram empregues,
nos ultimos anos, bem assim como o caminho que foi percorrido, visando o pleno
alcance deste que ¢ um desiderato constitucional (art. 68.° CRP).

Concomitantemente, foi possivel alcancar, em especial, as principais questdes que se
levantam em torno do pedido de parecer prévio a CITE pelo empregador, para que
possa proceder ao despedimento de trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes ou de
trabalhadores no gozo de licenca parental. Outrossim, foi efetuada uma andlise critica
aqueles aspetos que, a nosso ver, o legislador deveria ter esclarecido, nas sucessivas
alteragdoes efetuadas ao CT, e nao esclareceu, tendo vindo tal papel a ser
consecutivamente desempenhado pela jurisprudéncia e pela doutrina.

Em virtude do exposto, ¢ pese embora se reconheca que o legislador nacional neste
tipo de matérias ¢ habitualmente bastante proativo e esclarecedor, estamos em crer que
existe, ainda, um longo caminho a ser percorrido, ndo se podendo conceber que, um
trabalhador ou trabalhadora mal intencionados, € que causem uma disrupg¢ao no seio da
entidade empregadora, tenham de ser mantidos ao trabalho, sem sequer poderem estar

suspensos preventivamente, num processo que podera demorar meses a ser resolvido.
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