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DECLARAGAO ANTI-PLAGIO

“Declaro por minha honra que o trabalho que apresento € original
e da minha exclusiva autoria. Todos o0s elementos e citacdes

alheios estdo devidamente identificados.”
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ABREVIATURAS

ACT: Autoridade para as Condicoes de Trabalho
CAP: Confederacdo Agricultores de Portugal
CCP: Confederacdo do Comércio Portugués
CEE: Comunidade Econdmica Europeia

CGTP-IN: Confederacdo Geral dos Trabalhadores Portugueses —

Intersindical Nacional

CITE: Comiss@o para a lgualdade no Trabalho e no Emprego
CIP: Confederacdo Empresarial de Portugal

CRP: Constituicdo da Republica Portuguesa

CT. Codigo do Trabalho

CTP: Confederacdo do Turismo Portugués

ICSUL: Instituto de Ciéncias Sociais da Universidade de Lisboa
ISCSP: Instituto Superior de Ciéncias Sociais e Politicas

OIT: Organizacdo Internacional do Comeércio

UGT: Unido Geral de Trabalhadores

*Indicagdo do nimero de caracteres de texto: 198 176

*Nota: Este relatério foi redigido de acordo com o antigo acordo

ortogrdfico.
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MODO DE CITAR

Na primeira citacdo as obras serdo referidas em nota de rodapé,
de acordo com os restantes elementos que as infegram e tal
como consta da bibliografia. As restantes citacoes referentes aos
autores anteriormente mencionados indicardo o nome do autor,
autora ou autores, o titulo da obra, podendo este ser reduzido, e

as pdginas a que se alude.

A jurisprudéncia serd citada também em nota de rodapé,
referindo os elementos que dela constam, bem como a fonte da

consulta.
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1. Infroducado

O presente relatério surge no contexto da fase ndo lectiva do
Mestrado em Ciéncias Juridicas Empresariais da Faculdade de

Direito da Universidade Nova de Lisboa.

Apss a fase lectiva do Mestrado os alunos podem optar por
elaborar uma dissertacdo, projecto ou estdgio curricular. Perante
a imperatividade da escolha decidi realizar estagio curricular. A
opcdo pelo estagio parfiu de um momento sério de reflexdo e
deve-se a possibilidade de fter, simultaneamente, uma vertente
maioritariamente  prdtica  integrada num  processo  de
aprendizagem acompanhado por um supervisor e representar o

exigente desafio em aplicar conhecimentos tedricos.

Este Relatdrio versa precisamente sobre estas duas componentes.
Primeiro assenta numa descricdo da evolucdo do trabalho
realizado no dmbito do estdgio e num segundo momento numa
reflexdo e andlise critica aos temas tedricos tratados, como seja a
igualdade e ndo discriminacdo em funcdo do sexo, a proteccdo
da parentalidade, a proteccdo no despedimento e a conciliacdo

da vida profissional com a vida pessoal e familiar.

O estdgio foi realizado na Comissdo para a lgualdade no Trabalho
e no Emprego entre os dias 29 de Setembro de 2015 e 20 de
Janeiro de 2016 que desenvolve a sua actividade na drea da
igualdade de género e proteccdo de trabalhadores no dmbito da
parentalidade. A escolha desta entidade surgiu de forma natural

tendo em conta o meu interesse em trabalhar num ramo do
7
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direito que tenha uma vertente social patente, como sdo o0s
direitos laborais. Entender a relacdo entre empregadores e
trabalhadores e como sdo geridos os interesses de ambos na
pratica e também perceber de que forma pode o Estado dirimir
esses interesses e proteger trabalhadores em diversas situacoes
onde esses conflitos sdo evidentes foi algo que pesou bastante na

minha decisdo.

Serdo anexos trés pareceres por mim elaborados que pretendem
demonstrar o trabalho readlizado. O primeiro relativo a um
despedimento por facto imputdvel, o segundo relativo a um
despedimento colectivo, o terceiro relativo a um pedido de

flexibilidade de hordrio.

Serd ainda anexa a digitalizacdo do livro Policy Brief | *HOMENS,
PAPEIS MASCULINOS E IGUALDADE DE GENERO”, da autoria de
Leonor Rodrigues, Vanessa Cunha e Karin Wall, ICSUL, 2015, que
pretende acrescentar dados bastante actuais relativos a

igualdade de género em diferentes componentes.
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2. Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego

2.1 Contexto

A CITE foi criada em 1979 e € uma entidade nacional que
prossegue a igualdade e ndo discriminacdo enfre homens e
mulheres no frabalho, no emprego e na formagdo profissional, a
proteccdo da parentalidade e a conciliagcdo da actividade
profissional com a vida familiar e pessoal, tanto no sector publico

como no sector privado e corporativoZ?.

Esta Comissdo surge apds a revolucdo do 25 de Abril com o
objectivo de prosseguir politicas de igualdade entre homens e
mulheres decorrentes de direitos fundamentais preconizados na

CRP3. e também no seguimento de uma intencdo notdria da

! Decreto-Lei n.° 392/79, de 20 de Setembro.
? Decreto-Lei 76/2012, de 26 de Marco, que aprova a orgdnica da Comissdo para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego. No seu predmbulo: “Decorridos mais de 30 anos
desde a criacdo da Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) com
o objectivo de promover e garantir a igualdade de oportunidades e de tratamento no
frabalho e emprego enfre homens e mulheres, competéncia posteriormente alargada
a Administracdo PuUblica e aos trabalhadores ao seu servico, a missdo da CITE foi
ampliada d promog¢do da igualdade e ndo discriminacdo entre homens e mulheres
no frabalho, no emprego e na formacdo profissional, & proteccdo da parentalidade e
d conciliocdo da actividade profissional com a vida familiar e pessoal, no sector
privado, no sector publico e no terceiro sector.”
* Artigo 13.° CRP, sob a epigrafe “Principio da igualdade”, “1. Todos os cidaddos tém a
mesma dignidade social e sGo iguais perante a lei.
2. Ninguém pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer
direito ou isento de qualquer dever em razdo de ascendéncia, sexo, raca, lingua,
territério de origem, religido, conviccdes politicas ou ideoldgicas, instrucdo, situacdo
econdmica, condicdo social ou orientacdo sexual.” E artigo 58.° da CRP, sob a
epigrafe “Direito ao trabalho”, “1. Todos tém direito ao trabalho.
2. Para assegurar o direito ao trabalho, incumbe ao Estado promover:
a) A execugdo de politicas de pleno emprego;

9
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Comunidade Econdmica Europeia em prosseguir estas politicas,
tendo j& sido emanadas duas directivas sobre igualdade salarial e
igualdade de fratamento entre homens e mulheres no acesso ao
emprego e, formacdo e promocdo profissionais e as condicoes de
trabalho. Comecou-se entdo em Portugal uma caminhada
importante no esforco pela concretizacdo dos direitos laborais e

igualdade de género.

Num mercado de trabalho cada vez mais global e diversificado, a
consequente flexibilizacdo das relacdes de trabalho faz com que
haja a necessidade de reforcar politicas activas de proteccdo dos
direitos dos trabalhadores com vista a que possam ter uma vida
socialmente digna4. Também no que respeita a proteccdo das
relacdes familiares, nomeadamente quanto & insubstituivel
relacdo entre pais e filhos no que toca a educacdo, sendo a
maternidade e a paternidade considerados valores sociais
eminentes. O Estado tem um papel fulcral na proteccdo destes
trabalhadores, designadamente na prossecucdo de politicas de
natalidade e no entendimento do que deve ser uma sociedade

socialmente desenvolvida.

2.2 Composicao e organica

Sob tutela do Ministério da Solidariedade, Emprego e Seguranca

Social, em articulacdo com a Secretaria de Estado da Igualdade,

b) A igualdade de oportunidades na escolha da profissdo ou género de trabalho e
condicoes para que ndo seja vedado ou limitado, em funcdo do sexo, o acesso a
quaisquer cargos, trabalho ou categorias profissionais;
c) A formacdo cultural e técnica e a valorizacdo profissional dos trabalhadores.”
4 Artigos 67.° e seguintes da CRP.
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a CITE é um orgdo colegial fripartido, dotado de autonomia e

personalidade juridicad.

E composta pelos seguintes membros: Um representante do
ministério com atribuicdes na drea do emprego, que preside; Um
representante  do ministério com atribvicbes na drea da
igualdade; Um representante do ministério com atribuicdoes na
drea da Administracdo PuUblica; Um representante do ministério
com atribuicdes na drea da solidariedade e da seguranca social;
Dois representantes de cada uma das associacdoes sindicais com
assento na Comissdo Permanente de Concertacdo Social (CGTP E
UGT); Um representante de cada uma das associacdes patronais
com assento na Comissdo Permanente de Concertacdo Social
(CIP, CCP, CTP E CAP)®.

E dirigida por um presidente, coadjuvado por um vice-presidente,
que tem, entre outras, competéncia para convocar e presidir as
reunides plendrias onde se reunem os membros da CITE, que
também as podem convocar por iniciativa de um terco’, para
deliberar sobre os pareceres previstos nas alineas a), b), c), e e) do
artfigo 3.° da lei orgdnica (DL n.°76/2012 de 26 de Marco),
nomeadamente: Emitir pareceres em matéria de igualdade e ndo
discriminacdo entre mulheres e homens no frabalho e no
emprego, sempre que solicitados pelo servico com competéncia
inspectiva no dominio laboral, pelo tribunal, pelos ministérios, pelas

associacoes sindicais e de empregadores, pelas organizacdes da

5 Decreto-Lei 76/2012, de 26 de Marco, artigo 1.° “A Comissdo para a Igualdade no
Trabalho e no Emprego, abreviadamente designada por CITE, € um érgdo colegial
tripartido, dotado de autonomia administrativa e personalidade juridica.”.
6 Decreto-Lei 76/2012, de 26 de Marco, artigo 6.°, sob a epigrafe “Composicdo”.
" Decreto-Lei 76/2012, de 26 de Marco, artigo 10.° sob a epigrafe “Funcionamento”.
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sociedade civil, por qualquer pessoa interessada ou ainda por
iniciativa propria; Emitir parecer prévio ao despedimento de
trabalhadoras gravidas, puérperas e lactantes ou de frabalhador
no gozo de licenca parental; Emitir parecer prévio no caso de
infencdo de recusaq, pela entidade empregadora de autorizacdo
para trabalho a tempo parcial ou em flexibilidade de hordrio a
trabalhadores com filhos menores de 12 anos; Apreciar as queixas
que |he sejam apresentadas ou situacdes de que tenha
conhecimento indiciadoras de violacdo de disposicoes legais
sobre igualdade e ndo discriminacdo entre mulheres e homens no
trabalho, no emprego e na formacdo profissional, proteccdo da
parentalidade e conciliacdo da actividade profissional com a

vida familiar e pessoal.

Além dos seus membros e do presidente e vice-presidente, a CITE
&€ composta por secretariado que tem como funcdo o apoio
administrativo a actividade desenvolvida pela Comissdo, que se
divide em cinco dreas: Area Juridica; Area de Gestdo e
Coordenacdo; Area de Projectos e Formacdo; Area Internacional;

Area de Documentacédo.

Area Juridica

z

E responsdvel pela apreciacdo da legalidade em matéria de
igualdade e ndo discriminacdo na drea laboral. Colabora na
promocdo e acompanhamento do didlogo social em matéria de
igualdade de género. Assegura O Qpoio e assessoria juridica

Comissdo. Realiza o atendimento especializado. Colabora nas
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atividades de formacdo, sensibilizacdo e promocdo de estudos da

CITE. Cabe-lhe, ainda, a ligacdo juridica a ACT.

Foi nesta drea que cumpri funcodes relativas ao Estdgio. O trabalho
como jurista estd dividido em vdarias vertentes: a realizacdo de
pareceres prévios no caso de intencdo de recusa, por parte da
entfidade empregadora, de autorizacdo para trabalho a tempo
parcial ou com hordrio flexivel a trabalhadores e frabalhadoras
com filhos menores de 12 anos; a realizacdo de pareceres prévios
ao despedimento de trabalhadoras grdvidas, puérperas e
lactantes, ou de trabalhador ou trabalhadora no gozo de licenca
parental; andlise e emissdo de pareceres relativos a queixas que
se insiram no dmbito das atribuicdes da CITE; atendimento juridico
presencial, telefonico através da Linha Verde® e resposta a

pedidos de informacdo por correio electronico ou carta registada.
Area de Gestdo e Coordenacgdo

E responsdvel por assegurar a gestdo financeira e administrativa,
bem como a gestdo dos recursos humanos. Cabe-lhe, ainda, a
articulacdo enfre as vdrias dreas, designadamente a sua
coordenacdo, acompanhamento e monitorizacdo. No dambito
dos instrumentos de gestdo, assegura o cumprimento dos
procedimentos, prazos e objetivos estabelecidos. Promove e
assegura o regular funcionamento da Comissdo e seus membros.
Representa o organismo em instGncias nacionais, internacionais e
comunitdrias. Garante, também, as relacdes com o exterior,

utentes e demais parceiros/as.

8 Linha informativa de d&mbito juridico. Contacto: 800 204 684. Hordrio de
funcionamento (de 2. a 6.9): 14.30h - 17.00h.
13
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Area de Projetos e Formacgédo

Colabora na promog¢do do didlogo social na drea da igualdade
entre homens e mulheres no mundo laboral. Promove e elabora
estudos sobre igualdade de género no mercado de trabalho.
Compete-lhe, também, a concepcdo e desenvolvimento de
projectos, a formacdo em igualdade de género na drea laboral
para publicos estratégicos, a cooperacdo a nivel nacional com
enfidades publicas e privadas, nomeadamente empresas, em

accoes e projectos relacionados com a missdo da CITE.
Area Internacional

E responsdvel pelos projectos e representacdes internacionais da
CITE, assegurando a ligacdo e articulacdo com os respectivos
grupos e foruns. Cabe-lhe ainda a producdo de contributos para

documentos estratégicos, designadamente no dmbito da EU.
Area de Documentacéo

Assegura a divulgacdo de informacdo sobre igualdade e ndo
discriminacdo entre homens e mulheres no trabalho, no emprego

e na formacado profissional, competindo-lhe:
a) Disponibilizar informacdo no sitio da CITE;

b) Divulgar as actividades da CITE e os direitos e os deveres dos/as

trabalhadores/as e das entidades empregadoras;

c) Apoiar a edicdo de publicacdoes e estudos sobre igualdade de

género e conciliacdo;

14
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d) Criar e manter em funcionamento um centro de

documentacdo;

e) Assegurar a gestdo do arquivo e acervo de materiais e

publicacoes.

2.3 Atribuicoes e competéncias

Atribuicoes proprias e de assessoria — artigo 3.° do DL n.°76/2012 de
16 de Margo

“A CITE prossegue as seguintes atribuicées, no dmbito das suas
funcdes proprias e de

qQssessoria:

a) Emitir pareceres em matéria de igualdade e ndo discriminacdo
entre mulheres e homens no frabalho e no emprego, ministérios,
pelas sempre que solicitados pelo servico com competéncia
inspectiva no dominio laboral, pelo tribunal, pelos associacdes
sindicais e de empregadores, pelas organizacdes da sociedade
civil, por qualquer pessoa interessada ou ainda por iniciativa

propria;

b) Emitir parecer prévio ao despedimento de trabalhadoras
gravidas, puérperas e lactantes ou de trabalhador no gozo de

licenca parental;

c) Emitir parecer prévio no caso de intencdo de recusa, pela

entidade empregadora, de autorizacdo para frabalho a tempo
15
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parcial ou com flexibilidade de hordrio a trabalhadores com filhos

menores de 12 anos;

d) Analisar as comunicacdes das entidades empregadoras sobre
a ndo renovacdo de contrato de trabalho a termo sempre que
estiver em causa uma trabalhadora gravida, puérpera ou lactante

ou frabalhador durante o gozo da licenca parental;

e) Apreciar as queixas que lhe sejam apresentadas ou situacdes
de que tenha conhecimento indiciadoras de violacdo de
disposicdes legais sobre igualdade e ndo discriminacdo enftre
mulheres e homens no frabalho, no emprego e na formacdo
profissional, proteccdo da parentalidade e conciliacdo da

actividade profissional com a vida familiar e pessoal;

f) Prestar informacdo e apoio juridico em matéria de igualdade e
ndo discriminacd@o entre mulheres e homens, no emprego, no
frabalho, na formacdo profissional, na proteccdo da
parentalidade e na conciliacdo da actividade profissional com a

vida familiar e pessoal;

g) Comunicar ao servico com competéncia inspectiva no dominio
laboral os pareceres da CITE que confimem ou indiciem a

existéncia de prdtica laboral discriminatoria em razGo do sexo;

h) Solicitar, ao servico com competéncia inspectiva no dominio
laboral, a realizacdo de visitas aos locais de trabalho, com a

finalidade de comprovar quaisquer prdticas discriminatdrias em
16
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razdo do sexo, podendo essas visitas ser acompanhadas por

representante da CITE;

i) Apreciar a legalidade de disposicoes em matéria de igualdade
e ndo discriminacdo entfre mulheres e homens no frabalho e no
emprego constantes de instrumento de regulamentacdo
colectiva de trabalho negocial, sempre que exista suspeita de

discriminacdo, conforme previsto no Cdodigo do Trabalho;

J) Apreciar a legalidade da decisGo arbitral em processo de
arbitragem obrigatoria ou necessaria, sempre que exista suspeita

de discriminacdo, conforme o previsto no Codigo do Trabalho;

I) Analisar os avisos de concurso de ingresso na Administracdo
Publica, anuncios de oferta de emprego no sector privado e

outras formas de publicitacdo de pré-seleccdo e recrutamento;

m) Assistir as vitimas de discriminacdo em razdo do sexo, no
frabalho, emprego ou formacdo profissional, sem prejuizo do
direito das vitimas ou de outras entidades competentes intervirem

em processos judiciais ou administrativos, nos termos legais;

n) Promover diligéncias de conciliacdo em caso de conflito
individual em questées de igualdade e ndo discriminacdo entre
mulheres e homens no trabalho, no emprego e na formacdo
profissional, de proteccdo da parentalidade e conciliacdo da
actividade profissional com a vida familiar e privada, quando

solicitado por ambas as partes;
17
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0) Recomendar aos membros do Governo responsdveis pelas
dreas do emprego e da Administracdo Publica a adopcdo de
legislacdo que promova a igualdade e a ndo discriminacdo entre
homens e mulheres no trabalho, no emprego e na formacdo
profissional, na proteccdo da parentalidade e na conciliacdo da

actividade profissional com a vida familiar.”

Atribuicoes mo dambito do didlogo social - artigo 4.° do DL
n.°76/2012 de 16 de Margo

“A CITE prossegue as seguintes atribuicdes, no dmbito das suas

funcoes de fomento e acompanhamento do didlogo social:

a) Assessorar, quando solicitado, os parceiros sociqis e outras
entidades responsaveis pela elaboracdo de instrumentos de
regulamentacdo colectiva de trabalho para as matérias de
igualdade e ndo discriminacdo entre mulheres e homens no
frabalho, no emprego e na formacdo profissional, de proteccdo
da parentalidade e de conciliacdo da actividade profissional com

a vida familiar e pessoal;

b) Sensibilizar os negociadores sindicais e patronais para as
matérias de igualdade e nd&o discriminacdo entre mulheres e
homens no trabalho, no emprego e na formacdo profissional, de
proteccdo da parentalidade e de conciliacdo da actividade

profissional com a vida familiar e pessoal.”

Aftribuicoes de apoio técnico e registo - artigo 5.° do DL n.°76/2012
de 16 de Mar¢go
18
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“A CITE prossegue as seguintes atribuicoes, no exercicio das suas

funcoes de apoio técnico e registo:

a) Apoiar e dinamizar iniciativas nas dareas da igualdade e ndo
discriminacdo enfre mulheres e homens, no trabalho, no emprego
e na formacdo profissional, da proteccdo da parentalidade e da
conciliacdo da actividade profissional com a vida familiar e
pessoal, promovidas por outras entidades publicas, privadas ou

cooperativas ou em parceria com as mesmas;
b) Promover a formacdo na darea laboral de publicos estratégicos;

c) Apoiar a publicacdo e divulgacdo de informacdo relevante na
area da igualdade e ndo discriminacdo entre mulheres e homens,
no frabalho, no emprego e na formacdo profissional, da
proteccdo da parentalidade e da conciliacdo da actividade

profissional com a vida familiar e pessoal;

d) Cooperar a nivel nacional e internacional com entidades
publicas e privadas em accdées e projectos, no admbito das
atribuicoes da CITE;

e) Organizar o registo das decisdes judiciais que lhe sejam
enviadas pelos tribunais em matéria de igualdade e ndo
discriminacdo enfre mulheres e homens, no emprego, no frabalho,
na formacdo profissional, de proteccdo da parentalidade e da
conciliacdo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal
e informar sobre o registo de qualquer decisdo ja transitada em

julgado;
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f) Instituir um sistema de recolha de dados, acompanhamento e
monitorizacdo, em articulacdo com outras entidades publicas
com atribuicées na drea do tratamento de dados relativos &
igualdade e ndo discriminacdo entre mulheres e homens, no
frabalho, no emprego e na formacdo profissional, a proteccdo da
parentalidade e conciliacdo da actividade profissional com a

vida familiar e pessoal;

g) Divulgar anualmente indicadores sobre o progresso da
igualdade e ndo discriminacdo entre mulheres e homens no
frabalho, no emprego e na formacdo profissional, da proteccdo
da parentalidade e da conciliacdo da actividade profissional com

a vida familiar e pessoal;

h) Criar e manter em funcionamento um cenfro de

documentacado, fisico e electronico, acessivel ao publico.”

3 Estagio: Planeamento e duragdo

Plano de Estagio

O Estagio curricular realizado na CITE decorreu entre 21.09.2015 e
20.01.2016, tendo a duracdo de cerca de 4 meses. Em conjunto
com a Dr.® Joana Giria, presidente da CITE e supervisora do
estagio, foi inicialmente definido um plano que pretendia prever a
evolucdo da minha actividade dentro da unidade orgdnica de
apoio juridico, definindo etapas e cumprimento de objectivos em
cada uma delas. A sua estrutura era a seguinte:
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ETAPA 1

ad)Estudo do enquadramento legal, nacional e comunitdrio -
principais insfrumentos relativos 4 igualdade e ndo
discriminacdo entre homens e mulheres no frabalho, no
emprego e na formacdo profissional; & conciliagcdo da
actividade profissional com a vida familiar e privada, e

proteccdo na parentalidade;

b)Estudo e andlise de pareceres emitidos, respostas a queixas
e pedidos de informacdo, com vista ao dominio da
aplicacdo prdatica da legislacdo laboral as matérias relativas
d igualdade e ndo discriminacdo entre homens e mulheres
no trabalho, no emprego e na formacdo profissional; &
conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar e

privada, e a proteccdo na parentalidade;

Tempo estimado: De 21/09/2015 a 02/10/2015
ETAPA 2

Acompanhamento do atendimento na linha verde e do
atendimento presencial, com vista ao conhecimento do fipo de
questdes mais frequentes colocadas pelos/as trabalhadores e
trabalhadoras, entidades empregadoras, sindicatos e outras
entidades, quanto as matérias relativas a igualdade e ndo
discriminacdo entre homens e mulheres no trabalho, no emprego e
na formacdo profissional; d conciliacdo entre a vida profissional e a

vida familiar e privada, e a protecdo na parentalidade;
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Tempo estimado: De 21/09/2015 a 02/10/2015.

ETAPA 3

a)Leitura, identificacdo e fipificacdo dos temas tratados nos
pedidos de informacdo, nas queixas, nos pedidos de
parecer e nas reclamacaoes.

b)Elaboracdo de projetos de respostas a pedidos de
informacdo e queixas, para submeter a apreciacdo dos/das
juristas seniores;

C)Apoio aos/ds juristas seniores na elaboracdo de pareceres
prévios e respostas a reclamacdo;

d)Continuacdo do acompanhamento do atendimento por

linha verde e do atendimento presencial.

Tempo estimado: De 05/10/2015 a 30/10/2015.

ETAPA 4

a)Autonomizacdo no atendimento por linha verde;

b)Autonomizacdo na realizacdo das tarefas relativas a andlise
e A resposta a pedidos de informacdo e queixas;

C)Apoio aos/as juristas seniores na elaboracdo de pareceres

pPrévios.

Tempo estimado: De 02/11/2015 a 29/12/2015.

ETAPA 5
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Elaboracdo de, no minimo, 10 (dez) pareceres prévios, discussdo dos
mesmos nas reunides de juristas e sua apresentacdo em reunido
tripartida da CITE.

Tempo estimado: De 16/11/2015 a 29/12/2015.
ETAPA 6

Esta etapa corresponde & componente tedrica relacionada com a

elaboracdo do Relatdrio de estagio.

Tempo estimado: De 30/12/2015 a 20/01/2016.
Data de conclusdo: 20.01.2016.

4 Trabalho desenvolvido ao longo do Estdgio

Inicialmente, nas primeiras duas semanas, comecei por apreender
0s conceitos tedricos com os quais iria ter que trabalhar nas fases
seguintes do Estagio, estudando as matérias relevantes para o
exercicio das funcdes propostas nas etapas seguintes,
nomeadamente toda a matéria relativa a parte geral do Codigo
do Trabalho, aos principios constitucionais subjacentes e a andlise

de directivas europeias e jurisprudéncia nacional.

Para melhor interiorizacdo do trabalho realizado pelo corpo de
juristas e melhor manuseamento dos conceitos, legislacdo e

jurisprudéncia a utilizar futuramente, analisei os Ultimos 100
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pareceres a data emitidos pela CITE?, criando uma base de dados
que pudesse consultar por forma a tornar o meu frabalho mais

eficiente ao longo do Estagio.

Apos as duas primeiras semanas, passei a elaborar pareceres € a
analisar queixas em colaboracdo com os juristas seniores, a assistir
a atendimentos presenciais e a tomar nota dos assuntos mais

abordados nos atendimentos através da Linha Verde.

Esta fase de adaptacdo permitiuv-me adquirir ferramentas para
que as informacodes prestadas aos utentes fossem mais rigorosas
tecnicamente e para que a automatizacdo na elaboracdo de
pareceres fosse mais facil, concretamente devido & estreita
colaboracdo com colegas mais experientes e a ajuda

imprescindivel da minha supervisora de estagio.

No decurso da “Etapa 3" ganhei autonomia e todas as etapas
foram antecipada devido ao aumento do volume de trabalho e a
confianca que depositaram em mim. Acabei por desempenhar
todas as tarefas até ao final do Estdgio conjugando o

desempenho das mesmas com a feitura do presente relatdrio.

Além das tarefas descritas no plano de estagio, foi-me proposto
que elaborasse um documento de perguntas e respectivas
respostas denfro do ambito da CITE, para que a seccdo
“perguntas frequentes” do site!® da Comissdo fosse melhorada em

termos de conteldo.

° Os pareceres emitidos pela CITE podem ser consultados através do seguinte link:
http://www.cite.gov.pt/pt/acite/pareceres.ntmil
10 www.cite.gov.pt
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Participei também, no dia 19 de Novembro de 2015, no
International Workshop com o tema “Men Roles in a Gender
Equality Perspective: National and Cross-National Secondary Data
Analysis”. A CITE colaborou na organizacdo do evento e este teve
lugar no Instituto de Ciéncias Sociais da Universidade de Lisboa. E
aliciante o tema do workshop porque demonstra que a promoc¢ado
pela igualdade de género ndo deve ter como exclusiva finalidade
uma preocupacdo com o papel da mulher, mas também com o
papel do homem, nomeadamente no envolvimento deste na vida
familiar. Estd, neste momento, em evolucdo a recolha de dados
estatisticos!’, j@ muito extensa conforme demonstracdo neste
evento, que retractem a readlidade por forma a facilitar a

adopcdo de politicas que atenuem essas desigualdades.

Numa andlise mais especifica e prdtica, quanto a elaboracdo de
pareceres, foi desafiante a tarefa de interpretar a legislacdo
relativamente ao caso concreto e de entender a realidade
relativa a relacdo entre empregadores e trabalhadores, que
obviamente tém interesses opostos. Decidir sobre a atribuicdo de
um hordrio a tempo parcial ou de um hordrio flexivel, ou se estdo
ou ndo afastados indicios de discriminacdo num despedimento de
um trabalhador especialmente protegido, acarreta uma grande
responsabilidade e é necessdrio ter em conta a intencdo do
legislador, o enquadramento da actuacdo da CITE e as
especificidades do caso concreto. Permitiu-me, por isso, ganhar

experiéncia relativamente ¢ forma de escrever de forma rigorosa,

1" Alguns dos quais em anexo no presente relatdrio. A propdsito da andlise de dados,
RELATORIO SOBRE O PROGRESSO DA IGUALDADE ENTRE MULHERES E HOMENS NO
TRABALHO, NO EMPREGO E NA FORMACAO PROFISSIONAL — 2014, para consulta em:
http://www.cite.gov.pt/asstscite/downloads/Relat_Leil0_2014.pdf
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encadeada e coerente, pois €& muito importante que o
destinatdrio tenha uma leitura correcta do parecer e que entenda
claramente a fundamentacdo, ainda mais vindo de uma

entidade estadual.

Outro aspecto muito enriquecedor relativamente a elaboracdo
de pareceres foi a sua apresentacdo em reunido de juristas para
discuss@o interna e depois a sua exposicdo em reunido plendria
para deliberacdo dos membros. Como na escrita do parecer, a
exposicdo oral dos fundamentos da decisdo tem de ser clara e
coerente, o que pressupde um dominio fotal sobre o caso
concreto e a absoluta seguranca da fundamentacdo e da

conclusdo a que se chega no caso concreto.

Quanto ao atendimento em Linha Verde, as dificuldades de
adaptacdo foram um pouco maiores, deparando-me com outra
realidade na estratégia da minha intervencdo enquanto técnico.
Uma das grandes diferencas € que, neste caso, a resposta tem de
ser imediata, o que exige uma preparacdo maior, ressalvando a
possibiidade de interomper o atendimento sempre que
necessario para pesquisar respostas, legislacdo, ou aconselhar-me
junto dos meus colegas. Outra grande diferenca € o facto da
comunicacdo ser mais objectiva, tanto o técnico pode pedir mais
informacdes, como o utente pode dar outras informacoes, sendo
importante ter uma atitude confiante e de respeito para quem
estd do outro lado. Neste tipo de contacto o utente espera um
técnico experiente que o informe de forma correcta e
perfeitamente clara. E fulcral que o utente confie nas instituicdes e

que os técnicos lhes déem essa confianca para que estes
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resolvam os seus problemas e figuem devidamente informados.
Tendo em conta a mulfiplicidade de assuntos que podem surgir
chamada apds chamada, a pressdo de ter que responder
devidamente, naquele preciso momento, para mim foi algo
avassalador. No entanto consegui manter sempre a calma e com
a sucessdo de chamadas consegui aprender cada vez mais.
Neste dmbito € imprescindivel o dominio fotal da legislacdo
vigente e a capacidade de ter um discurso fluido e esclarecedor,
assim como saber fazer as perguntas certas para entender melhor

as questoes levantadas pelo utente.

Quanto aos atendimentos presenciais, foi a vertente que mais
gostei de desempenhar tendo realizado esta funcdo com sucesso.
Nesta funcdo, como no atendimento teleféonico, o utente espera
um técnico especializado que o informe de forma rigorosa e clara.
Neste caso, o técnico jurista tem mais fempo para desconstruir as
questdes dos utentes e perceber porque razdo se dirigem a CITE
de forma a ir ao encontro das suas necessidades. A postura, a
eloquéncia do discurso e o perfeito conhecimento das matérias
que possam ser abordadas sdo extremamente importantes para

cumprir os objectivos do atendimento.

4.1 Dados relativos as tarefas desempenhadas

v Pareceres prévios — vinte e sete (27)

e Parecern.®476/CITE/2015 (Processo n.° 1511/FH/2015)
e Parecern.® 462/CITE/2015 (Processo n.° 1513/FH/2015)
e Parecern.® 463/CITE/2015 (Processo n.° 1514/FH/2015)
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Parecer n.® 479/CITE/2015 (Processo n.° 1526/FH/2015)
Parecer n.®° 478/CITE/2015 (Processo n.° 1539/FH/2015)
Parecern.® 477/CITE/2015 (Processo n.° 1554/FH/2015)
Parecer n.®° 496/CITE/2015 (Processo n.° 1633/TP/2015)
Parecer n.° 497/CITE/2015 (Processo n.° 1635/TP/2015)
Parecer n.® 498/CITE/2015 (Processo n.° 1641/DX/2015)
Parecer n.° 499/CITE/2015 (Processo n.° 1654/FH/2015)
Parecer n.° 529/CITE/2015 (Processo n.° 1663/FH/2015)
Parecer n.° 500/CITE/2015 (Processo n.° 1683/FH/2015)
Parecer n.° 530/CITE/2015 (Processo n.° 1706/FH/2015)
Parecer n.® 531/CITE/2015 (Processo n.° 1715/FH/2015)
Parecer n.®° 532/CITE/2015 (Processo n.° 1716/FH/2015)
Parecer n.° 533/CITE/2015 (Processo n.° 1754/FH/2015)
Parecer n.° 534/CITE/2015 (Processo n.° 1755/FH/2015)
Parecer n.®° 574/CITE/2015 (Processo n.° 1763/FH/2015)
Parecer n.®° 575/CITE/2015 (Processo n.° 1825/DL-C/2015)
Parecer n.®° 576/CITE/2015 (Processo n.° 1827/FH/2015)
Parecer n.®° 577/CITE/2015 (Processo n.° 1835/DL-C/2015)
Parecer n.° 578/CITE/2015 (Processo n.° 1895/FH/2015)
Parecer n.®° 579/CITE/2015 (Processo n.° 1899/FH/2015)
Parecern.® 11/CITE/2016 (Processo n.° 1916/FH/2015)
Parecern.®° 12/CITE/2016 (Processo n.° 1929/FH/2015)

Parecer n.®° 13/CITE/2016 (Processo n.° 1939/FH/2015)
Parecern.®° 14/CITE/2015 (Processo n.° 1941/FH/2015)
Resposta a Reclamagao de pareceres —uma (1)
Reclamacdo do parecer n.° 577/CITE/2015 (Processo n.°

1835/DL-C/2015)
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v' Queixas - duas (2)
o 1545/QX/2015
e 1618/QX/2015

*Nenhuma foi concluida. Encontram-se ainda em fase de

contraditorio.

v' Linha Verde - cerca de setenta e duas chamadas (72)

v' Atendimento Presencial - onze (11)

*Em quatro acompanhei um jurista sénior e em 7 readlizei o

atendimento sozinho

v Pedidos de Informagado - seis (6)
e Processo n.° 1565/P1/2015
e Processon.® 1575/P1/2015
e Processo n.° 1687/P1/2015
e Processo n.° 1688/P1/2015
e Processo n.° 1898/P1/2015
e Processo n.° 1935/P1/2015

v' Resposta a emails - vinte (20)

v Reunioes Tripartidas- nove (9)

5 Andlise tedrica aos temas tratados no decurso do estagio
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5.1 Igualdade e nao discriminagao em fungao do sexo

5.1.1 Proibicdo de assédio (art.29° Cédigo do
Trabalho)

Entende-se por assédio o comportamento indesejado,
nomeadamente o baseado em factor de discriminacdo,
praficado aquando do acesso ao emprego ou nho proprio
emprego, tfrabalho ou formacdo profissional, com o objectivo ou o
efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afectar a sua
dignidade, ou de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil,
degradante, humilhante ou desestabilizador. Pode consistir em
atos de natureza fisica ou psicoldgica e consubstancia-se num
encadeamento de condutas prolongadas no tempo (prdtica

reiterada).

Os actos que podem consistr em assédio moral, também
denominado de "mobbing”'?, sdo muito variados. Aqui ficam

alguns exemplos!3:

e Promover o isolamento social de colegas de trabalho ou de
subordinados;

e Ridicularizar, de forma directa ou indirecta, uma
caracteristica fisica ou psicolégica de colegas de trabalho

ou de subordinados;

12 A origem do termo provém da etiologia, descrevendo o comportamento de animais
em bando ou manada que actuam concertadamente em ordem a hostilizar um dos
seus elementos e a expulsd-lo do grupo, tendo sido transposto para a sociologia
laboral por Heinz Leymann, psicélogo Alemdo, e Marie-France Hirigoyen, psiquiatra em
Franca, que o designou antes como” assédio moral”, in MENEZES LEITAO, Luis Manuel
Teles, Direito do Trabalho, 1¢ edicdo, Almedina, Coimbra, 2010, pdg. 190.

Y Fonte: http://www.act.gov.pt/(pt-PT)/Itens/Fags/Paginas/default.aspx . Site da ACT-
informacdes-perguntas frequentes- tema-assédio.
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Fazer recorrentes ameacas de despedimento;

Estabelecer sistematicamente metas e objectivos impossiveis
de atingir ou estabelecer prazos inexequiveis;

Ndo atribuir sistematicamente quaisquer funcdes ao
trabalhador/a - falta de ocupacado efectiva;

Apropriar-se  sistematicamente de ideias, propostas,
projectos e frabalhos de colegas ou de subordinados sem
identfificar o autor das mesmas;

Desprezar, ignorar ou humilhar colegas ou trabalhadores/as,
forcando o seu isolamento face a outros colegas e
superiores hierdrquicos;

Divulgar sistematicamente rumores e comentdrios maliciosos
ou criticas reiteradas sobre colegas de frabalho,
subordinados ou superiores hierdrquicos;

Dar sistematicamente instrucoes de trabalho confusas e
imprecisas a pessoa visada quando ndo o faz aos demais
colegas;

Pedir sistematicamente trabalhos urgentes sem evidente
necessidade;

Fazer sistematicamente criticas em publico a colegas de
trabalho, a subordinados ou a outros superiores hierdrquicos;
Insinuar  sistematicamente que o  trabalhador ou
trabalhadora ou colega de trabalho tem problemas mentais
ou familiares;

Transferir o/a trabalhador/a de sector com a clara intencdo
de promover o seu isolamento;

Marcar o nUmero de vezes e contar o tempo que o

tfrabalhador/a demora na casa de banho;
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e Fazer brincadeiras frequentes com conteddo ofensivo
referentes ao sexo, raca, opcdo sexual ou religiosq,
deficiéncias fisicas, problemas de saude etc., de outros/as
colegas ou subordinados/as;

e Comentar sistematicamente a vida pessoal de outrem;

e Criar sistematicamente situacdes objetivas de stresse, de
molde a provocar no destinatdrio/a da conduta o seu

descontrolo.

O assédio moral em local de frabalho' &, por vezes, dificil de
provar dado o requisito da durabilidade das condutas e que estas
provoguem de facto um ambiente hostil que impeca que o
trabalhador/a desenvolva a sua actividade de forma digna.
Alguns comportamentos, embora possam levar a esse ambiente,
ndo preenchem este conceito como sejam: o conflito laboral
pontual; as decisdes legitimas advenientes da organizacdo de
tfrabalho, desde que conformes ao confrato de frabalho; as
agressdes ocasionais, quer fisicas quer verbais (as quais podendo
constituir crime, ndo traduzem, pelo facto de ndo terem cardcter
repetitivo, situacdes de assédio); o legitimo exercicio do poder
hierarquico e disciplinar (exemplo: avaliacdo de desempenho,
instauracdo de um processo disciplinar, etc.); a pressdo exercida

decorrente do exercicio de cargos de alta responsabilidade.

" A propésito os mais recentes dados estatisticos, TORRES, Amdlia/ COSTA, Ddlia/ SANT'ANA,
Helena/ COELHO, Bernardo, SOUSA, Isabel, ASSEDIO SEXUAL E MORAL NO LOCAL DE
TRABALHO EM PORTUGAL, ISCSP, Lisboa, 2015.
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O assédio sexual, previsto pelo nimero 2 do mesmo artigo,
consiste em comportamentos indesejados de cardcter sexual, sob
forma verbal, ndo verbal ou fisica, com o objectivo ou o efeito de
perturbar ou constranger a pessoa, afectar a sua dignidade, ou
de |he criar igualmente um ambiente intimidativo, hostil,

degradante, humilhante ou desestabilizador.

Como refere a Isabel Ribeiro Parreiral>, “Enfrentamos, pois, acima
de fudo, um problema de lesdo de dignidade humana, ainda
que, por vezes, inserido no campo mais neutro da igualdade e
ndo discriminacdo. Sobreftudo, ndo € um tema exclusivamente
feminista (...) mas de defesa de valores fundamentais da pessoa
humana, violados por comportamentos determinados pelo sexo,
feminino e/ou masculino”. Ndo €&, pois, um fendmeno que afecta
exclusivamente mulheres, embora seja o sexo feminino, em termos

estatisticos, o mais afectado.

Exemplo de actos que consistir em assédio sexual:

« Repetir sistematicamente observacoes sugestivas, piadas ou

comentdrios sobre a aparéncia ou condicdo sexual;

« Enviar reiteradaomente desenhos animados, desenhos,
fotografias ou imagens de Internet, indesejados e de teor

sexual;

15 PARREIRA, Isabel Ribeiro, O assédio sexual no trabalho, em MOREIRA, Antdnio
(coord.), V Congresso Nacional de Direito do Trabalho. Memdrias, Coimbra, Aimedinag,
2002 pag. 161.
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Realizar telefonemas, enviar cartas, sms ou e-mails

indesejados, de carater sexual;

« Promover o contacto fisico intencional e ndo solicitado, ou

excessivo ou provocar abordagens fisicas desnecessarias;

« Enviar convites persistentes para participacdo em programas
sociais ou lUdicos, quando a pessoa visada deixou claro que

O convite é indesejado;

« Apresentar convites e pedidos de favores sexuais associados
a promessa de obtencdo de emprego ou melhoria das
condicdes de trabalho, estabilidade no emprego ou na
carreira profissional, podendo esta relacdo ser expressa e

direta ou insinuada.

Tal como no assédio moral, existem actos que podem ser
entendidos como como assédio, mas que ndo o sGo, CoOmo pPor
exemplo: aproximacdo romdantica entre colegas ou envolvendo
superiores hierarquicos, livremente reciproca ou que ndo seja

indesejada e repelida; elogios ocasionais.

O Codigo do Trabalho proibe o assédio consistindo a sua pratica

numa contraordenacdo muito gravels,

Constitui infraccdo disciplinar a prdatica de assédio por qualguer
trabalhador/a independentemente das funcoes que

desempenha.

E motivo para justa resolucdo do confrato por trabalhador/al?

quando o empregador tem comportamentos que consistam

16 Artigo 29.°/n.°4 do CT.
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numa ofensa d integridade fisica ou moral, liberdade, honra ou

dignidade do trabalhador, ou seja a pratica de assédio.

A pessoa que for assediada moral e/ou sexualmente tem direito a

indemnizacdo por danos patrimoniais € ndo patrimoniais.

Qualquer interessado pode dirigir uma queixa a CITE caso ocorram
este tipo de comportamentos. E importante que a queixa tenha
fundamento e que seja documentada da forma mais completa

possivel.

De acrescentar que no dmbito do estdgio me deparei com alguns
relatos de utentes que se consideravam vitimas de assédio no
local de trabalho, sendo até frequente a CITE receber este tipo de
desabafos, que resultfam muitas vezes em queixas que sdo depois
devidamente analisadas. Casos em que os superiores hierdrquicos
se dirigiam reiteradamente aos trabalhadores de forma
desrespeitosa, em que ndo lhes atribuiaom funcdes, ou Ihes
atribuiom funcdes diferentes daquelas para as quais foram
confratados, que humilhavam estes trabalhadores em frente aos

colegas e que de certa forma os coagiam a rescindirem contrato.

O contexto real destas situacdes € bastante preocupante dado
que os trabalhadores necessitam de manter os seus postos de
tfrabalho para que obtenham rendimentos e caso denunciem os
contratos de trabalho ficam sem qualquer tipo de apoio social,
fazendo com que estas situacdes se mantenham durante largos
periodos de tempo e os trabalhadores se sujeitem a ser tratadas

de forma indigna pelos seus superiores ou colegas.

17 Artigo 394.°/n.°2, f) do CT.
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O mais grave € que normalmente, pelo que verifiquei nos
atendimentos presenciais e no contexto da Linha Verde, a prdtica
de assédio pelo empregador resulta do legitimo exercicio de
direitos parentais legalmente consagrados, como sejam o
exercicio da licenca parental inicial, da licenca parental
complementar ou da licenca para assisténcia a filho. Apds o
regresso dos trabalhadores ao local de trabalho surgem estes
comportamentos ilicitos por parte dos empregadores. E
inequivoca a ligacdo, consistindo, por isso, em prdtfica de actos
discriminatérios com base em motivos de parentalidade e

também em funcdo do sexols.

5.2 Protecg¢do na parentalidade

5.2.1 Direitos conferidos na execug¢ado do contrato de

trabalho

No contexto em que vivemos, em que se registam baixos indices
de natalidade e uma preocupacdo em prosseguir a igualdade de
oportunidades entre homens e mulheres, a proteccdo de direitos
relativos 4a parentalidade assume maior relev@ncia. A
maternidade e paternidade constituem valores sociais eminentes

e os frabalhadores tém direito & proteccdo da sociedade e do

BA propésito, pode ser consultado o “Guia informativo para a prevencdo e combate

de situacoes de assédio no local de frabalho” em
http://www.cite.gov.pt/pt/destaques/complementosDestgs/guia_informativo.pdf.
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Estado na realizacdo da sua insubstituivel accdo em relacdo ao

exercicio da parentalidade?.

Como defendia o professor José Jodo Abrantes?, em 2004, “Hd
nomeadamente, que proceder a uma redefinicGo do dmbito e
dos contornos do chamado «dever de lealdade» do frabalhador,
durante muito tempo entendido em termos genéricos e irrestritos,
como fundamentando todo o ftipo de limites impostos a sua
liberdade, maxime a liberdade de expressdo e ao direito a reserva

da intimidade privada.”

No seguimento desta ideiq, o legislador tem vindo a tomar opcoes
nesse sentido, nomeadamente através da atribuicdo de variados
direitos aos frabalhadores?!, concretizando assim preceitos

constitucionalmente consagrados.

17 Artigo 33.° do CT “parentalidade”.
20 ABRANTES, José Jodo, Contrato de Trabalho e Direitos Fundamentais, Coimbra,
Coimbra Editora, 2004, p&g. 155.
' Artigo 35.°/n.°1 do CT “A proteccdo na parentalidade concretiza-se através da
atribuic@o dos seguintes direitos:
a) Licenca em situacdo de risco clinico durante a gravidez;
b) Licenca por interrupcdo de gravidez;
c) Licenca parental, em qualquer das modalidades;
d) Licenca por adopcado;
e) Licenca parental complementar em qualquer das modalidades;
f) Dispensa da prestacdo de trabalho por parte de trabalhadora grdvida, puérpera ou
lactante, por motivo de proteccdo da sua seguranca e saude;
g) Dispensa para consulta pré-natal;
h) Dispensa para avaliacdo para adop¢cdo;
i) Dispensa para amamentacdo ou aleitacdo;
j) Faltas para assisténcia a filho;
I) Faltas para assisténcia a neto;
m) Licenca para assisténcia a filho;
n) Licenca para assisténcia a filho com deficiéncia ou doenca crénica;
o) Trabalho a tempo parcial de trabalhador com responsabilidades familiares;
p) Hordrio flexivel de trabalhador com responsabilidades familiares;
q) Dispensa de prestacdo de frabalho em regime de adaptabilidade;
r) Dispensa de prestacdo de trabalho suplementar;
s) Dispensa de prestacdo de trabalho no periodo nocturno.”
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E dada especial proteccdo &s frabalhadoras grdvidas, puérperas
ou lactantes??, desde logo relativamente das condicdes de
trabalho. O artigo 62.° do CT2 refere que a estas trabalhadoras
tém direito a especiais condicdes de seguranca e saude nos
locais de trabalho, de modo a evitar a exposicAo a riscos para a
sua seguranca e saude. Deve o empregador tomar medidas que
necessarias para evitar a exposicdo da trabalhadora a esses
riscos, por exemplo a atribuicdo de tarefas que sejam compativeis

com o seu estado.

Também em situacdo de gravidez ou no periodo em que esta a
amamentar as trabalhadoras estdo dispensadas de prestar
trabalho suplementar?4 e no periodo nocturno?, entre as 20 horas
de um dia e as 7 horas do dia seguinte, devendo-lhes ser atribuido
um hordrio diurno compativel e, caso ndo seja possivel, deverd

haver lugar & dispensa de prestacdo de trabalho.

Neste a&mbito, € também atribuido & trabalhadora grdvida o
direito a licenca por risco clinico durante a gravidez?¢ e a licenca
por interrupcdo de gravidez?. A primeira tem como finalidade a

proteccdo da salde da trabalhadora, ou do nascituro, em caso

2 Artigo 10.°/n.°1 do CT “entende-se por:
a) Trabalhadora gravida, a trabalhadora em estado de gestacdo que informe o
empregador do seu estado, por escrito, com apresentacdo de atestado médico;
b) Trabalhadora puérpera, a trabalhadora parturiente e durante um periodo de 120
dias subsequentes ao parfo que informe o empregador do seu estado, por escrito,
com apresentacdo de atestado médico ou certiddo de nascimento do filho;
c) Trabalhadora lactante, a frabalhadora que amamenta o filho e informe o
empregador do seu estado, por escrito, com apresentacdo de atestado médico.”
2 Sob a epigrafe “Proteccdo da seguranca e saude de trabalhadora grdvida,
puérpera ou lactante”
24 Artigo 59.° do CT “Dispensa de prestacdo de trabalho suplementar”.
25 Artigo 60.° do CT “Dispensa de prestacdo de trabalho no periodo nocturno”.
26 Artigo 37.° do CT “Licenca em situacdo de risco clinico durante a gravidez”.
27 Artigo 38.° do CT “Licenca por Interrupcdo da gravidez”.
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de risco clinico, devidamente identificado por um médico com a
duracdo que este achar conveniente. Se o risco advir das funcoes
da trabalhadora no exercicio da sua actividade profissional deve,
como jd foi referido, o empregador atribuir funcdes que sejam
compativeis com o estado da trabalhadora grdvida ou, se ndo for
possivel, deve estar ser dispensada de prestar trabalho. Deste
modo pode ficar assegurada a proteccdo da saude da
trabalhadora e do nascituro sem descurar os interesses do
empregador. No caso de interrupcdo da gravidez, a trabalhadora
tem direito a licenca com duracdo entre 14 e 30 dias,

apresentando atestado médico para o efeito.

Apos o nascimento do filho, a mde que amamenta o filho fem
direito a dispensa de frabalho para o efeito, durante o tempo que
durar a amamentacdo. No caso de aleitacdo, desde que ambos
0s progenitores exercam actividade profissional, qualquer deles ou
ambos, consoante decisdo conjunta, tém direito a dispensa para
o efeito até o filho perfazer um ano. A dispensa didria € gozada
em dois periodos distintos, com a duracdo mdxima de uma hora
cadaq, salvo se outro regime for acordado com o empregador. No
caso de nascimentos multiplos, a dispensa é acrescido de mais 30
minufos por cada gémeo além do primeiro®. No exercicio do
direito os trabalhadores tém a liberdade de enquadrar a dispensa
de acordo com o hordrio que entenderem ser o mais benéfico
para o filho tendo em conta as suas caracteristicas, hdbitos e
necessidades bioldgicas. No caso de estes trabalharem em regime

parcial , a dispensa didria é reduzida na propor¢cdo do respectivo

2 Artigo 47.° do CT “Dispensa para amamentacdo ou aleitacdo”.
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periodo normal de trabalho, ndo podendo ser inferior a 30

minutos.

Quanto ao procedimento para dispensa para amamentacdo, a
trabalhadora comunica ao empregador com a antecedéncia de
10 dias relativamente ao inicio da dispensa. Se esta se prolongar
para além do primeiro ano de vida do filho, a trabalhadora deve
apresentar atestado médico, o qual indica a duracdo do
prolongamento da dispensa, estando na competéncia do médico
avaliar por quanto tempo se deve estender tendo em conta as

necessidades do bebé.

No caso de aleitacdo, o procedimento para dispensa carece de
alguns requisitos, tais como a comunicacdo com a antecedéncia
de 10 dias, a apresentacdo de documento de que conste decisdo
conjunta, declaracdo de qual o periodo gozado pelo outro
progenitor se for caso disso e prova de que o outro progenitor
exerce actividade profissional e, caso seja trabalhador por conta
de outrem, que informou o respectivo empregador da decisdo

conjunta.

O exercicio do direito a dispensa para amamentacdo assume
especial importdncia dado ser essencial para o desenvolvimento
sauddvel dos filhos e € por isso um regime imperativo. Ndo
necessita de autorizacdo do empregador, bastando para o efeito

que o trabalhador comunique ao empregador.

Ao longo do estagio foram inUmeros os contactos através da Linha
Verde que recairam sobre esta dispensa. De uma forma geral, os
trabalhadores e empregadores estdo familiarizados com as
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normas vigentes nesta matéria, no entanto houve casos de clara
discriminacdo resultante do exercicio deste direito,
nomeadamente a marcacdo de faltas, ou auséncias ao trabalho,
no periodo em que os frabalhadores exerciam legitimamente este
direito, assim como um certo repudio infundado de alguns
empregadores que entendem que o exercicio destes direitos é
baseado num aproveitamento por parte dos seus titulares, como
de uma forma algo expressiva acontece relativamente ao
exercicio de direitos que j& foram referidos e que serdo abordados
ao longo deste relatdrio. A violagcdo deste direito por parte dos
empregadores constitui confraordenacdo grave e cabe a CITE a
cuidadosa prestacdo de informacdo juridica neste dmbito e a
proteccdo em situacdes que sejam claramente discriminatérias

destes direitos em articulacdo com a ACT.

Apods o nascimento do filho, os progenitores, mde puérpera e pai
tfrabalhador tém direito a exercer licenca parental que
compreende as seguintes modalidades: licenca parental inicial;
licenca parental inicial exclusiva da mae; licenca parental inicial a
gozar pelo pai por impossibiidade da made; licenca parental
exclusiva do pai??. A licenca parental inicial vem prevista no artigo
40° do CT e concede o direito aos pais a licenca de 120 ou 150
dias consecutivos, cujo o gozo podem partilhar apds o parto,
podendo ser exercida em simultGneo entre os 120 e os 150 dias3o,
sem prejuizo da licenca exclusiva da mde e do pai. A licenca é
acrescida em 30 dias ho caso de um dos progenitores gozar, em

exclusivo, um periodo de 30 dias consecutivos, ou dois periodos de

* Artigo 39.° do CT “Modalidades de licenca parental”.
30 Alteracdo introduzida pela Lei n.° 120/2015, de 1 de Setembro.
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15 dias consecutivos, apds o periodo de gozo obrigatdrio pela
mae, ou seja apods é semanas a seguir ao partodl. Portanto, no

toral, o gozo da licenca pode ir até aos 180 dias.

A licenca parental exclusiva da mde, prevista pelo artigo 41° do
CT, determina o gozo obrigatério, por parte da mde, de seis
semanas de licenca a seguir ao parto. Confere também a
possibilidade da mae gozar até 30 dias de licenca parental inicial
antes do parto, devendo para o efeito informar o empregador,
com a antecedéncia minima de 10 dias ou, em caso de urgéncia,
logo que possivel, e apresentar atestado médico que indique a

data previsivel para o parto.

Quanto a licenca parental inicial exclusiva do pai, prevista pelo
artigo 43° do CT, esta sofreu recentes alteracdes infroduzidas pela
Lei 120/2015 de 1 de Setembro. A alteracdo consiste no aumento
dos dias em que o pai estd obrigado a gozar a licenca, de 10
para 15 dias uteis apds o nascimento do filho, seguidos ou
interpolados, nos 30 dias subsequentes ao nascimento, 5 dos quais
gozados a seguir ao parfo. Apds o gozo da licenca parental
exclusiva, o pai tem ainda direito a 10 dias Uteis de licenca,
seguidos ou interpolados, desde que gozados em simulténeo com

0 gozo da licenca parental inicial por parte da mae.

O aumento, por parte do legislador, dos dias de gozo obrigatdrio
no &mbito desta licenca resulta da ja referida intfencdo em
prosseguir politicas que protejam os direitos relacionados com a

parentalidade, e a manifesta intencdo em reforcar o papel do pai

3T Artigo 41°/2 do CT.
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no acompanhamento do desenvolvimento dos filhos e da sua
inftegracdo no seio das responsabilidades  familiares3?,
impulsionando a igualdade de oportunidades entre ambos os
sexos. A este propdsito, refira-se que a possibilidade de usufruto
conjunto do direito por ambos o0s progenitores torna-se,
naturalmente, mais onerosa para o Estado. No entanto,
colocando a andlise no campo de abordagem onde a mesma
deve situar-se — o da andlise custos-beneficios sociais € ndo
estritamente econdmicos — constata-se que as externalidades
positivas serdo mais do que proporcionais, assumindo a forma de
uma melhor integracdo familiar, de uma mais rapida recuperacdo
da mde, de um maior equilibrio e fortalecimento da relacdo pai-
filho e, até, de um acréscimo eventual de produtividade agquando
do regresso ao frabalho apds aquele periodo de vivéncia familiar

em conjunto33,

No caso de incapacidade fisica ou psiquica do progenitor que
estiver a gozar a licenca parental inicia, ou da sua morte, a
licenca € gozada pelo outro progenitor no que respeita ao

remanescente34,

Fazer ainda referéncia a licenca por adopcdo, prevista pelo artigo
44° do CT, que confere os mesmos direitos aos candidatos a

adoptante, salvo devidas ressalvas (n.°4 e seg. Do mesmo artigo),

32 O aumento de dias para o gozo de direifos a serem exercidos pelo pai foi
infroduzido pela Lei n.° 99/2003, de 27 de Agosto, que aprovou o CIT, tendo sido
revogada pela Lei n.° 7/2009, de 12 de Fevereiro que aprovou o CT em vigor.
33 In Coleccdo “Estudos’- série A "“Estudos Gerais”, Ministério do Trabalho e Seguranca
Social, A licenca de paternidade-um direiro para a promocdo da igualdade, Heloisa
Perista- coord. E Margarida Chagas Lopes- coord., Departamento de Informacdo e
Documentacdo Econdmica e Social, Lisboa, 1999, pdg.43.
34Artigo 42° do CT ‘“Licenca parental a gozar por um progenitor em caso de
impossibilidade do outro”.
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do que os conferidos aos progenitores, relativamente a licenca

parental inicial.

De realcar que, nos termos do artigo 65° do CT35, o gozo das
referidas licencas e dispensas, assim como outras enunciadas no
proprio artigo, ndo determinam perda de quaisquer direitos, salvo
quanto a retribuicdo, e sdo consideradas como prestacdo

efectiva de trabalho.

Mais uma vez, no decorrer do estdgio, deparei-me, tanto em
contexto de atendimento presencial como de Linha Verde, com
alguma confusdo dos utentes na compreensdo destes artigos e
uma manifesta conflitualidade entre os seus interesses e os do
empregador, que muitas vezes ndo tém a sensibilidade para
entender a vital finalidade destes direitos, resultando o seu
exercicio mais tarde, no regresso a actividade profissional, em

situacdes de discriminacdo por motivo de parentalidade.

5.3 Naorenovacgado do contrato de trabalho

Nos termos do nUmero 3 do artigo 144.° do CT, “o empregador
deve comunicar, no prazo de 5 dias Uteis, a entidade com
competéncia na drea da igualdade entre homens e mulheres o
motivo da ndo renovacdo de confrato de trabalho a termo
sempre que estiver em causa uma trabalhadora gravida,

puérpera ou lactante.”

*Sob a epigrafe “Regime de licencas, faltas e dispensas”.
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Cabe a entidade empregadora que pretenda fazer cessar o
confrato de trabalho a termo de trabalhadora grdvida, puérpera
ou lactante o envio para a CITE dos motivos que levaram d sua

cessacdo.

Embora a CITE ndo esteja vinculada a emissdo de parecer, por
ndo se tratar de um despedimento, o envio dos fundamentos para
a cessacdo do contrato de ftrabalho permite que, caso se
escrutine algum tipo de discriminacdo relacionada com o sexo ou
por motivos de parentalidade, se possa ter algum fipo de

intervencdo, nomeadamente em articulacdo com a ACT.

Aquando da comunicacdo para a CITE, o empregador deve
juntar copia do contrato a termo e eventuais aditamentos, copia
da comunicacdo enviada d trabalhadora e a confirmagcdo da

sua recepcdo.

Nota para que se entenda que os 5 dias Uteis para a
comunicacdo devem ser entendidos como apds a verificacdo do
termo do contrato, dado fer tido algum contacto com esta

duvida por parte dos utentes.

5.4 Protecg¢ao no despedimento

A Directiva 92/85/CEE do Conselho, de 19 de Outubro de 1992,
relativa a implementacdo de medidas destinadas a promover a
melhoria da seguranca e da saude das trabalhadoras grdavidas,
puérperas ou lactantes no trabalho, chama desde logo a atencdo

nos considerandos para o risco destas mulheres serem despedidas
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por motivos relacionados com o seu estado, pelo que no artigo

10.°, sob a epigrafe “Proibicdo de despedimento” determina:

“A fim de garantir as trabalhadoras, na acepcdo do artigo 2.°, o
exercicio dos direitos de proteccdo da sua seguranca e saude

reconhecidos no presente artigo, prevé-se que:

1. Os Estados-membros tomem as medidas necessarias para proibir
que as frabalhadoras (...) sejam despedidas durante o periodo
compreendido entre o inicio da gravidez e o termo da licenca de
maternidade referida (...) salvo nos casos excecionais ndo
relacionados com o estado de gravidez admitidos pelas
legislacdes e/ou praticas nacionais e, se for caso disso, na medida

em que a autoridade competente tenha dado o seu acordo.

2. Quando uma ftrabalhadora (...) for despedida durante o
periodo referido no n.° 1, o empregador deve justificar

devidamente o despedimento por escrito.

3. Os Estados-membros tomem as medidas necessdrias para
proteger as trabalhadoras, na acepcdo do artigo 2.°, contra as

consequéncias de um despedimento que fosse ilegal {(...)"

Por outro lado, € jurisprudéncia uniforme e continuada do Tribunal
de Justica das Comunidades Europeias3 que o despedimento de
uma trabalhadora devido a sua gravidez constitui uma
discriminacdo directa em razdo do sexo, proibida nos termos do
artigo 14.° n.° 1, alinea c) da Directiva 2006/54/CE do Parlamento

Europeu e do Conselho de 5 de Julho de 2006, relativa a

36 ver, entre outros, os Acorddos proferidos nos processos C-179/88, C-421/92, C-32/93,
C-207/98 e C-109/00.
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aplicagcdo do principio da igualdade de oportunidades e
igualdade de tratamento entre homens e mulheres em dominios

ligados ao emprego e & actividade profissional.

Em conformidade com a norma comunitdria, a legislacdo

11

nacional consagra no artigo 63.° n° 1 do CT, que “o
despedimento de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou
de trabalhador no gozo de licenca parental carece de parecer
prévio da entidade competente na drea da igualdade de

oportunidades entre homens e mulheres”.

E de salientar que, nos termos do artigo 381.°, alinea d) do CT,
“sem prejuizo do disposto nos artigos seguintes ou em legislacdo
especifica, o despedimento por iniciativa do empregador é ilicito:
em caso de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou de
frabalhador durante o gozo de licenca parental inicial, em
qualquer das suas modalidades, se ndo for solicitado o parecer

prévio (...)".

Ora, compete a CITE a emissdo de parecer prévio, no prazo de 30
dias, quando esteja em causa frabalhador/a especialmente
protegido/a abrangida por: despedimento por facto imputdvel ao
trabalhador ou  trabalhadora;  despedimento  colectivo;
despedimento por extincdo de posto de trabalho; despedimento

por inadaptacdo.

No caso de despedimento por facto imputdvel a tfrabalhador que
se enconfre em qualquer das situacdoes referidas, este presume-se

feito sem justa causa.
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Aposs verificados todos os trémites mencionados no n.°3 do artigo
63.° do CT, é obrigatdério que o empregador remeta para a CITE
copia de todo o processo de despedimento. Apds a recepcdo
pela CITE do pedido de parecer prévio, os juristas analisam se, no
dmbito do processo, existem indicios de discriminacdo em funcdo
do sexo ou por motivos de parentalidade. Cabe d entidade
empregadora provar que o despedimento ocorre com justa
causa, provando que os factos praticados pelo trabalhador
visado sejom de tal forma graves e intencionais, que tornem
impossivel a subsisténcia da relacdo contratual¥” e que afastem
totalmente a possibilidade de que este tenha sido levado a cabo

por motivos discriminatorios.

A nota de culpa delimita o objecto do processo disciplinar, tanto
em termos factuais como temporais, devendo conter a descricdo

circunstanciada dos factos que sdo imputados a trabalhadora.

A andlise da presuncdo de inexisténcia de justa causa terd ndo so
de se circunscrever O identificacdo na nota de culpa das
infraccées alegadamente  cometidas e  dos  deveres
alegadamente violados, como também & sua valoracdo e nexo
de causalidade, e considerar também a prova produzida, como

documentacdo ou testemunhos.

Importa, por isso, analisar a nota de culpa por forma a apurar
quais sdo os factos que ficam efectivamente demonstrados pela
enfidade empregadora e se existe um nexo de causalidade entre

eles e as infraccdes alegadamente praticadas pelo arguente.

37 Artigo 351.°/ n°.1 do CT.
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Neste dominio foi-me apenas distribuido um pedido de parecer
prévio a despedimento por facto imputdvel de trabalhadora
gravida, puérpera ou lactante3s. Foi extremamente desafiante e
interessante analisar o caso em concreto, na medida em que
apds uma primeira leitura do processo criei uma convicgcdo
relativamente ao mesmo que se foi dissipando depois de uma
andlise mais profunda e minuciosa, onde detectei incongruéncias
na propria nota de culpa e enfre o que estava nela descrito e a
prova produzida (festemunhos e prova documental). Apds longa
discussGo com colegas sobre o tema, o que me permitiu aprender
sobre a forma isenta e apenas técnica com que se deve olhar
para um processo, o parecer acabou por ser desfavoravel ao
despedimento, por ndo estarem devidamente demonstrados os
motivos para a justa causa e, por isso, ndo estarem afastados

indicios de discriminacdo.

Quanto ao despedimento colectivo, compete a CITE, nos termos
da alinea b) do artigo 3.° do Decreto-Lei n.° 76/2012, de 26 de
Marco, emitir parecer prévio no caso de estar abrangida
trabalhador/a especialmente protegido/a, no dmbito do qual
averigua a objectividade da fundamentacdo apresentada pela
entidade empregadora, através da andlise das razdes concretas
que motivaram a seleccdo do posto de trabalho a extinguir, por
forma a concluir pela existéncia ou inexisténcia de indicios de
discriminacdo. As enfidades empregadoras devem ter um
cuidado acrescido nestes casos, tendo que demonstrar, sem

margem para duvidas, que a escolha de uma frabalhadora

38 Processo n.° 1641/DX/2015, que deu origem ao parecer n.° 498/CITE/2015, em anexo.
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especialmente protegida para ser abrangida por um
despedimento & isenta de discriminacdo de género ou em funcdo

da parentalidade.

Assim, as razoes que levam ao despedimento colectivo devem ter
por base motivos de mercado, motivos estruturais ou motivos
tecnoldgicos®’. Quanto aos critérios relativos aos frabalhadores a
abranger pelo despedimento colectivo, estes sdo escolhidos
livremente pelas entidades empregadoras. Porém terdo que ser
objectivos. Como se refere no Ac. do STJ, de 26.11.200840, “(...) é
incontestdvel que a Constituicdo ndo admite a dendncia
discriciondria por parte do empregador e apenas possibilita a
cessacdo do contrato de trabalho por vontade do empregador
se existir uma justificacdo ou motivacdo, ainda que a justa causa
possa resultar de causas objectivas relacionadas com a empresa
nos termos da lei (...) &€ certo que ndo cabe ao Tribunal sindicar as
opcodes de gestdo empresarial feitas pelo requerido e que a
seleccdo dos trabalhadores envolve sempre alguma margem de
discricionariedade mas a indicacdo dos critérios que servem de
base a escolha dos trabalhadores a despedir permite que o

Tribunal possa contfrolar se essa seleccdo ndo obedeceu a

S?Artigo 359°/n.°2, a), b) e c) do CT, “(...) consideram-se, nomeadamente:
a) Motivos de mercado - reducdo da actividade da empresa provocada pela
diminuicdo previsivel da procura de bens ou servicos ou impossibilidade superveniente,
prdtica ou legal, de colocar esses bens ou servicos no mercado;
b) Motivos estruturais - desequilibrio econdmico-financeiro, mudanca de actividade,
reestruturacdo da organizacdo produtiva ou substituicdo de produtos dominantes;
c) Motivos tecnoldgicos - alteracdes nas técnicas ou processos de fabrico,
automatizacdo de instrumentos de producdo, de controlo ou de movimentacdo de
cargas, bem como informatizacdo de servicos ou aufomatizacdo de meios de
comunicacdo.”
40 Que pode ser consultado em www.dgsi.pt.
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motivacdoes puramente arbitrdrias e discriminatdrias, em vez de se
fundar nas razdoes objectivas invocadas para o despedimento

colectivo.”.

Também Filipe Fralsto da Silva, OBSERVACOES ACERCA DA
SELECAO SOCIAL NO PROCEDIMENTO DE DESPEDIMENTO
COLETIVO4 avanca que, mais do que demonstrar o nexo de
causalidade entre os motivos e os critérios e entre estes e 0s
concretos frabalhadores a despedir, impera uma relacdo de
congruéncia. Defende, pois este autor, que “A tutela dispensada
ao emprego pelo art. 53.° da ConstituicGo, enquanto subsistir,
torna, a nosso ver, ilegitimo o exercicio do direito de
despedimento colectivo e de escolha dos critérios de seleccdo
social pelo empresdrio quando falhe de forma manifesta esta
relacdo de congruéncia entre o motivo determinante, unitdrio e
geral, os factores em que esse motivo se desenvolva na
concretizacdo dos postos de trabalho que caem e, sendo o caso,
a razoabilidade empresarial dos critérios ou matriz de critérios de
escolha dos concretos trabalhadores a despedir, sempre que um
daqueles factores ndo seja, por si sO, suficiente para identificacdo
dos trabalhadores a abranger. Ocorreria entdo exercicio abusivo
daqueles direitos, o que constituird, alids, matéria de

conhecimento oficioso do tribunal.

* Texto que serviu de base & intervencdo do autor no Coldquio Anual Sobre Direito do
Trabalho do Supremo Tribunal de Justica, realizado no passado dia 14 de outubro de
2009, anotado para publicacdo no volume de Estudos em Homenagem ao Prof.
Doutor Luis Carvalho Fernandes
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Do ponto de vista objectivo da figura do despedimento colectivo,
€& consensual que &, sobretudo, adequado como superacdo de
uma crise da empresa, que se pretenda ultrapassar através do seu
redimensionamento ou reestruturacdo, passando esta
reestruturacdo pela supressdo de um servico, seccdo ou
estabelecimento, ou simplesmente pela reducdo de pessoal. No
admbito do regime da LCCT (art. 16.°), previa-se aqinda
expressamente o recurso a figura do despedimento colectivo para
promover a extincdo de todos os contratos de trabalho vigentes
na empresa, tendo em vista o encerramento total e definitivo da
mesma, referéncia que desapareceu do Codigo, pondo fim a
muitas duvidas de qualificacdo destas situacdes. Assim, no caso
de estar em causa o encerramento definitivo da empresa, parece
retirar-se da conjugacdo dos artigos 397.°n.°1 e 390.°n.% 2 e 3 do
CT que o empregador deve invocar a caducidade do contrato
de trabalho e ndo recorrer ao despedimento colectivo.

Contudo, o procedimento a seguir para promover a caducidade
dos contratos de trabalho com fundamento em encerramento
definitivo da empresa, nos termos do artigo 390.° n.°3 do CT, ¢,
obrigatoriaomente o procedimento para despedimento colectivo
(excepto no caso de microempresas). Assim, conclui-se que,
apesar da mais clara delimitacdo do dmbito de aplicacdo das
duas figuras no CT, o respectivo regime juridico € muito proximo.
Porém nada obsta a que sejam efectuados despedimentos

colectivos graduais que afectem uma ou mais seccdes da
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empresa, que tenha por finalidade o encerramento total ou

definitivo42.

Durante o estdgio tive contacto precisamente com um processo
de encerramento total e definitivo de uma empresa, em que
estava incluida uma frabalhadora especialmente protegida,
operando assim a caducidade de todos os contratos, pelo que,
nessa situacdo se discutiv se a CITE, no dmbito das suas
atfribuicoes, teria, ou ndo, intfervencdo no caso, se feria de emitir
parecer prévio. A meu ver a resposta é claramente que ndo,
como sucedeu, tendo por base que o que estaria em causa era
um processo em que caducariam todos os confratos e ndo
haveria lugar para um despedimento, pelo que, a andlise se

haveria indicios de discriminacdo ndo teria sentido.

Para uma andlise cuidada do processo, a enfidade empregadora
deve enviar a CITE fodos 0os documentos enumerados pelo artigo
360.° do CT e os juristas devem ter especial atencdo aos critérios
definidos por esta e 0 seu nexo de causalidade com a pessoa
visada no despedimento, nomeadamente o/a trabalhador/a

especialmente protegido/a.

Os despedimentos por inadaptacdo, pela experiencia vivida no
dmbito do estagio sdo quase inexistentes, ndo tendo fido
contacto ou conhecimento de um Unico processo relativo a esta

modalidade. Diga-se que este & previsto pelos artigos 373.° e

42 In RAMALHO, Maria do Rosdrio Palma, Direito do Trabalho parte Il-situacées juridicas
laborais individuais, Alimedina, Coimbra, 2006, pdgs. 868 e 869
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seguintes do CT, e consiste na cessacdo do contfrato de trabalho
por iniciativa do empregador fundamentada pela inadaptacdo
superveniente do trabalhador ao posto de trabalho, seja pela
reducdo continuada da produtividade, seja por avarias nos meios
afectos ao posto de trabalho, risco para a seguranca de

tfrabalhador ou de terceiros, ou outros.

Por fim, resta abordar o despedimento por extincdo de posto de
trabalho, regulado pelos artigos 367° e seguintes do CT. Acontece
nos casos em que o posto de trabalho do frabalhador é
encerrado, devidamente fundamentado quando seja por motivos
estruturais, de mercado ou tecnoldgicos, ou por mera opcdo de
gestdo. Esta modalidade de despedimento deve respeitar de
forma rigorosa os requisitos determinados pelo artigo 368.° do CT,
sendo esse o principal eixo de andlise dos juristas no exercicio da
andlise do caso para elaboracdo do parecer. O despedimento s6
pode fter lugar se os motivos indicados ndo sejam devidos a
conduta culposa do empregador ou trabalhador, se for
praticamente impossivel a subsisténcia da relacdo de trabalho, se
NnAo existir na empresa contratos de trabalho a termo para tarefas
correspondentes as do posto de trabalho extinto (o0 que acontece
de forma algo frequente), se ndo for aplicavel o despedimento

colectivo.
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6. Conciliagao da actividade profissional com a vida familiar e

pessoal

Numa sociedade moderna e desenvolvida € necessdrio
implementar medidas que reforcem, ndo s6 o papel dos pais na
educacdo dos filhos, mas também espaco para que ©os
trabalhadores possam gozar a sua vida pessoal, pois o trabalho
ndo pode ser entendido com fim Unico na vida de uma pessoa.
Veja-se a propodsito o esforco de alguns paises em reduzir o hordrio
de trabalho obrigatério, em limitar situacdes de trabalho
suplementar ou aumentar dias de férias, como se tem assistido nos

paises nordicos.

O artigo 68° da Constituicdo da Republica Portuguesa estabelece
que “Os pais e as maes tém direito a proteccdo da sociedade e
do Estado na realizacdo da sua insubstituivel accdo em relacdo
aos filhos, nomeadamente quanto a sua educag¢cdo, com garantia
de realizacdo profissional e de participacdo na vida civica do
pais.” e que "A maternidade e a paternidade constituem valores

sociais eminentes.”

O disposto na alinea b) do n.° 1 do artigo 59.° da lei fundamental
portfuguesa estabelece como garantia de realizacdo profissional
das mdes e pais frabalhadores que “Todos os trabalhadores, (...)
tém direito (..) a organizacdo do trabalho em condicdes
socialmente dignificantes, de forma a facultar a realizacdo
pessoal e a permitir a conciliacdo da actividade profissional com

a vida familiar.”
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A Directiva 2010/18/EU do Conselho, de 8 de Marco de 2010, que
aplica o Acordo - Quadro revisto sobre licenca parental, que
revogou a Directiva 96/34/CE, com efeitos a partir de 8 de Marco
de 2012, retomou a necessidade de as “politicas da familia
[deverem] conftribuir para a concretizacdo da igualdade entre
homens e mulheres e ser encaradas no contexto da evolucdo
demogrdfica, dos efeitos do envelhecimento da populacdo, da
aproximacdo entre geracoes, da promocdo da partiiha das
mulheres na vida activa e da partilha das responsabilidades de
cuidados entre homens e mulheres” (Considerando 8.), de “tomar
medidas mais eficazes para encorajar uma partiiha mais igual das
responsabilidades familiares enfre homens e  mulheres”
(Considerando 12), e de garantir que “o acesso a disposicoes
flexiveis de trabalho facilita aos progenitores a conjugacdo das
responsabilidades profissionais e parentais e a sua reintegracdo no
mercado de trabalho, especialmente quando regressam do

periodo de licenca parental.”43,

No dmbito da legislacdo nacional, tanto a CRP, como o CT de
2009, preconizam o dever de o empregador proporcionar aos
trabalhadores as condicdes de trabalho que favorecam a
conciliacdo da actividade profissional com a vida familiar e
pessoal, vd. alinea b) do artigo 59.° da CRP, e o n.° 3 do artigo
127.° do CT, sendo igualmente definido como um dever do
empregador a elaboragcdo de hordrios que facilitem essa

conciliacdo, nos termos da alinea b) do n.° 2 do artigo 212.° do CT.

43 Considerando 21 da Directiva.
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6.1 Hordrio flexivel

Nos termos da legislacdo portuguesa o trabalhador com filho
menor de 12 anos ou, independentemente da idade, filho com
deficiéncia ou doenca cronica, que com ele viva em comunhdo
de mesa e habitacdo, tém direito & prestacdo de trabalho em

regime de hordario flexivel, nos termos previstos no artigo 56.° do CT.

Entende-se por hordrio flexivel aquele em que o trabalhador pode
escolher, dentro de certos limites, as horas de inicio e termo do

periodo normal de trabalho didrio.

O trabalhador que trabalhe em regime de hordrio flexivel pode
efectuar até seis horas consecutivas de frabalho e até dez horas
de trabalho em cada dia e deve cumprir o correspondente
periodo normal de frabalho semanal, em média de cada periodo
de quatro semanas. Confere, portanto, o direito ao trabalhador/a
a estabelecer plataformas moveis que |he permitam, por exemplo,
chegar um pouco mais tarde ao posto de trabalho ou sair um
pouco mais cedo, tendo em conta as suas responsabilidades
parentais, com a finalidade de facilitar o seu exercicio sem

descurar os interesses dos empregadores.

Para o exercicio do referido direito importa que o/a requerente
deste tipo de hordrio de trabalho solicite o mesmo, por escrito, d
sua enfidade empregadora cumprindo o previsto no n.° 1 do
artigo 57.° do Cdodigo do Trabalho, designadamente, declarando
que € pai/mde de filho/a menor de 12 anos de idade, que o/a

menor vive consigo em comunhdo de mesa e habitacdo, durante
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quanto tempo pretende usufruir deste direito e qual a amplitude
hordria que melhor se adequa a conciliacdo da actividade
profissional com a vida familiar que requer. O prazo pode
estender-se até o menor perfazer os 12 anos, sem prejuizo de na
ocorréncia de uma alteracdo de circunst@ncias a situacdo possa

ser reavaliada.

A entidade empregadora poderd ndo aceitar o pedido, apenas
com fundamento em exigéncias imperiosas do funcionamento da
empresa, ou na impossibilidade de substituir o frabalhador se este
for indispensavel, e nesse caso deverd notificar o/a trabalhador/a
da intencdo de recusa nos 20 dias posteriores a data de recepcdo

do pedido.

Apds a intencdo de recusa da entidade empregadora, o
trabalhador tem 5 dias desde a data da sua recepcdo parq, se

assim o entender, enviar apreciacdo, por escrito.

Em caso de recusa, € obrigatério o pedido de parecer prévio a
CITE44, nos cinco dias subsequentes ao fim do prazo estabelecido
para apreciacdo pelo/a trabalhador/a implicando a sua falta, de

igual modo, a aceitacdo do pedido.

Caso ndo sejam cumpridos os prazos indicados poderd ocorrer a
aceitacdo do pedido nos precisos termos em que foi requerido, se

esse pedido for enquadrdvel nos artigos 56.° e 57.° do CT.

“A propdsito, Organizagdo flexivel do tempo de trabalho (competéncias CITE) — Artigo, da autoria de
Bernardo da Gama Lobo Xavier e Anténio Nunes de Carvalho, publicado na Revista de Direito e de
Estudos Sociais, Janeiro-Dezembro 2014 - Ano LV (XXVIII da 2.2 Série) N 1-4, Almedina, 2015
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Ainda assim, mesmo em presenca do pedido de emissdo de
parecer prévio no prazo indicado na lei, caso a intencdo de
recusa da entidade empregadora ndo mereca parecer favoravel
da CITE, tais efeitos sé6 poderdo ser alcancados através de decisdo

judicial que reconheca a existéncia de motivo justificativo.

De acrescentar que no caso de haver uma eventual colisdo de
direitos, isto €, quando num determinado servico um determinado
numero de frabalhadores adquire o direito a prestar frabalho em
regime de hordrio flexivel, ndo significa que outros ndo possam ver
0s seus pedidos autorizados. De acordo com o parecer n.°
230/CITE/2014, “Em rigor, nGo € possivel considerar a existéncia de
um numerus clausus para o exercicio de direitos relacionados com
a parentalidade. Tal era admitir que tais direitos dependessem de
uma ordem temporal, ou seja, os/as trabalhadores/as pais e maes
mais recentes viriam os seus direitos limitados se no universo da sua
enfidade empregadora ja se tivessem esgotado as vagas pré

definidas para o exercicio de direitos.

Como tem sido entendimento da CITE, caso hajam periodos dos
hordrios de trabalho que ndo fiquem preenchidos de acordo com
as necessidades do servico, os titulares de direitos equivalentes,
neste caso os que gozam do direito a trabalhar em regime de
hordrio flexivel, devem ceder na medida do necessdrio, de forma
equitativa, para que os interesses do empregador fiquem
salvaguardados, ao mesmo tempo que os trabalhadores possam

usufruir o maximo possivel dos hordrios autorizados.
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Afigura-se, assim, que as entidades empregadoras no dmbito do
seu poder de direccdo devem elaborar os hordrios de trabalho
das suas equipas de acordo com as necessidades do servico € no

respeito dos direitos de todos os seus trabalhadores.

No estdgio realizado, a elaboracdo de pareceres prévios a recusa
de pedidos de autorizacdo de trabalho em regime de hordrio
flexivel foi predominante. Dos 27 pareceres elaborados, 24 diziam
respeito a flexibiidade de hordrio. Da mesma forma que é
evidente, no total de emissdo de pareceres da CITE, a

esmagadora predomindncia destes pedidos.

6.2 Trabalho a tempo parcial

Nos termos da legislacdo portuguesa os/as trabalhadores/as com
responsabilidades familiares, com filho menor de 12 anos, ou,
independentemente da idade, filho com deficiéncia ou doenca
cronica, tém direito a prestacdo de trabalho em regime de hordrio
flexivel, nos termos previstos no artigo 56.° do Codigo do Trabalho
(CT).

O direito pode ser exercido por qualgquer dos progenitores ou por
ambos em periodos sucessivos, depois da licenca parental

complementar, em qualquer das suas modalidades.

Salvo acordo em contrdrio, o periodo normal de trabalho a tempo

parcial corresponde a metade do praticado a tempo completo.

Conforme o pedido do trabalhador € prestado diariamente, de
manhd ou de tarde, ou em trés dias por semana.
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A prestacdo de trabalho a tempo parcial pode ser prorrogada até
2 anos, ou no caso de terceiro filho ou mais, 3 anos, ou ainda, no

caso de filho com deficiéncia ou doenca cronica, quatro anos.

Note-se contudo que a lei ndo estabelece qualguer periodo
minimo, cabendo ao trabalhador delinear o periodo de tempo
minimo em que ird exercer o direito a trabalhar a tempo parcial.
Também ndo estabelece a lei qual o momento relevante para
inicio da contagem do prazo de dois, frés ou quatro anos,
devendo entender-se que a contagem tem inicio com o gozo

efectivo do direito a trabalho a tempo parcial4s.

Durante o periodo de trabalho em regime de tempo parcial, o
trabalhador ndo pode exercer outra actividade incompativel com

a respectiva finalidade.

Para o exercicio do referido direito importa que o/a requerente
deste tipo de hordrio de frabalho solicite o mesmo, por escrito, a
sua enfidade empregadora cumprindo o previsto no n.° 1 do

artigo 57.° do Cdodigo do Trabalho, designadamente:

. declarando que é pai/mde de filho/a menor de 12 anos de
idade, que o/a menor vive consigo em comunhdo de mesa e

habitacdo;
. durante quanto tempo pretende usufruir deste direito;

. gue ndo estd esgotado o periodo maximo de duracdo;

45 MARECOS, Diogo Vaz, Cdédigo do Trabalho Anotado Lei n.° 7/2009, de 12 de
Fevereiro, Coimbra, Coimbra Editor, 2° edicdo, 2012.
61

Faculdade de Direito da Universidade Nova de Lisboa
Jodo Marques Vidal - 002104



. que o outro progenitor tem actividade profissional e ndo se
encontra ao mesmo tempo em situacdo de trabalho a tempo
parcial, ou que estd impedido ou inibido totalmente de exercer o

poder paternal.

A entidade empregadora poderd ndo aceitar o pedido, apenas
com fundamento em exigéncias imperiosas do funcionamento da
empresa, ou na impossibilidade de substituir o frabalhador se este
for indispensavel, e nesse caso deverd nofificar o/a trabalhador/a
da intencdo de recusa nos 20 dias posteriores a data de recepcdo

do pedido.

Apds a intencdo de recusa da entidade empregadora, o
trabalhador tem 5 dias desde a data da sua recepcdo para, se

assim o entender, enviar apreciacdo, por escrito.

Findo o prazo para que o frabalhador envie a apreciacdo, a
enfidade empregadora tem 5 dias para remeter o processo para

emissdo de parecer prévio por parte da CITE.

Caso ndo sejam cumpridos os prazos indicados poderd ocorrer @
aceitacdo do pedido nos precisos termos em que foi requerido, se

esse pedido for enquadrdavel nos artigos 56.° e 57.° do CT.
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7 Consideracgoes finais

7.1 Apreciacao do trabalho desenvolvido

O balanco final que faco do estdgio realizado na CITE é
extremamente positivo. Ao longo dos 4 meses em que tive a
oportunidade de desenvolver funcdes como técnico jurista desta
Comissdo aprendi ferramentas importantfissimas para o meu

desenvolvimento pessoal e profissional.

De todas as tarefas que desempenhei, tenho de evidenciar as
duas que mais gostei de desempenhar, a elaboracdo de
pareceres prévios a despedimentos e a prestacdo de informacodes
em conftexto de atendimento juridico presencial. A primeira
porque enquanto jurista a andlise dos casos € mais desafiante
porque implicou uma grande responsabilidade, rigor e pesquisa
de doutrina e jurisprudéncia para que conseguisse ultrapassar
algumas dificuldades e porque pude, com base em razdoes
estritamente juridicas, evitar, naquele momento que determinadas
trabalhadoras fossem despedidas, protegendo-as de algum tipo
de discriminacdo, sendo esse, no caso, o papel a desempenhar
pela CITE. A segunda tarefa, porque foi também desafiante, como
estagidrio, proceder a este tipo de atendimentos em que é
absolutamente necessdario ter uma boa articulagcdo no discurso e
um perfeito conhecimento das matérias relevantes para que o
utente figue esclarecido e confiante para agir de acordo com as
circunstancias.
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De uma forma geral, posso dizer que estou orgulhoso da minha
prestacdo, principalmente na minha postura pro-activa, nunca
virando a cara aos momentos dificeis e sempre disposto a ter mais
trabalho pois tinha a nocdo de quanto maior fosse o volume de
matérias com as quais fivesse que lidar mais enriquecedor seria a

experiéncia.

O estdgio permitiu-me ter uma visdo mais proxima da realidade no
que foca as relacdes entre frabalhadores e empregadores, as
condicdes de trabalho e ao papel fulcral desta Comissdo, tanto
na proteccdo dos tfrabalhadores especialmente protegidos, como
na promoc¢do da ndo discriminacdo entre sexos e por motivo de
parentalidade, também funcionando como linha informativa
essencial para que qualguer interessado possa tirar as suas
duvidas, conftribuindo para que os direitos relativos ao trabalho

flguem devidamente ressalvados.

Quanto a relacdo com os meus colegas, foi espectacular. O
ambiente de entregjuda em gabinete €, para mim, o que mais
contribui para que o trabalho da CITE seja coerente, rigoroso e
bem sucedido, permitindo enfrentar o recente aumento do
volume de trabalho com a certeza de que a equipa desenvolverd

um excelente frabalho.

7.2 Relagdo com a supervisora e com o orientador

A supervisora do estdagio, a Doutora Joana Giria, presidente da
CITE, teve um papel extremamente importante para que tivesse

sucesso no desempenho das minhas funcoes.
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O ambiente acolhedor e fraternal com que me recebeu fez com
que me sentisse, embora tivesse a iniciar o estdgio, parte da
equipa. Apds uma primeira etapa de estudo das matérias
relevantes para o exercicio de funcodes, a partir do momento que
disse estar preparado para iniciar todas as vertentes
desempenhadas pelo corpo de juristas, a conflanca em mim

depositada foi fremenda.

A autonomia que me proporcionou ao mesmo tempo que estava
sempre disponivel para me ajudar, fizeram com que a relacdo se

estreitasse e ndo poderia desejar melhor acompanhamento.

A orientacdo do presente relatério ficou a cargo do Professor
Doutor Jodo Zenha Martins. No primeiro contacto que
estabelecemos deu-me a necessdria confian¢ca para encarar o
estdgio com profissionalismo e vontade de aprender. Mostrou-se
sempre disponivel para ajudar e trocar impressdes. Se porventura
ndo houve mais froca de ideias, deve-se apenas e s& a minha
pessoa. A simpatia, o rigor e a pro-actividade sdo caracteristicas
que estdo claramente incorporadas na personalidade do

professor, a quem agradeco profundamente.
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Anexos

Anexo I: PARECER N.° 498/CITE/2015

Assunto: Parecer prévio ao despedimento de trabalhadora especialmente

protegida, por facto imputavel a trabalhadora, nos termos do n.° 1 do
artigo 63.° do Cdodigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de
12.02.

Processo n.° 1641 — DX/2015

| - OBJETO

1.1

1.2.

1.1.1.

1.1.2.

Em 30.10.2015, a CITE recebeu do ..., S.A., copia de um processo
disciplinar, com vista ao despedimento com justa causa da trabalhadora
gravida, puérpera ou lactante para efeitos da emissao de parecer prévio,
nos termos do disposto no artigo 63.° n.° 1 e n.° 3, alinea a) do Cédigo
do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12.02.

A Nota de Culpa, que a entidade empregadora enviou a trabalhadora

arguida refere, sucintamente, o seguinte:

“A Arguida exerce no estabelecimento de venda de produtos a retalho —
doravante designado por loja — da Arguente denominado ..., as fungées

inerentes a sua categoria profissional de Operadora Especializada”.

‘A Arguida desempenha fungbes, geralmente, nos POS (caixas
registadoras) da Loja, procedendo ao registo das compras de clientes,

cobranca e guarda dos precos por estes pagos.

68

Faculdade de Direito da Universidade Nova de Lisboa
Jodo Marques Vidal - 002104



1.1.3.

1.1.4.

1.1.5.

1.1.6.
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Por forga da relacdo laboral mantida com a Arguente, a Arguida deve
cumprir escrupulosamente todas as normas e procedimentos prescritos
pela sua entidade empregadora, bem assim como os deveres laborais

de honestidade, respeito e lealdade a que esté adstrita.

Para melhor controlar e assegurar o correto tratamento, registo e guarda do
dinheiro pago pelos clientes nos POS da Loja a Arguente estabeleceu um
conjunto de normas e procedimentos de carater obrigatdrio para todos os

colaboradores que ai se encontrem a prestar trabalho.

Sendo certo que, atenta a natureza pecuniaria dos procedimentos, o
cumprimento dos mesmos assume uma especial relevancia para a

Arguente.

A Arguente estabeleceu, entre outas, as seguintes regras:

Cada Operador tem um numero de operador préprio e uma password
gue apenas sera do conhecimento do mesmo;

O Operador deve conferir o fundo de maneio que lhe é atribuido antes
de entrar em caixa;

O Operador de Caixa é o unico responsavel pelo seu fundo de maneio e
por todos os valores que passam na sua caixa, pela contagem, selagem
e entrega do malote a responsavel da frente de Loja;

Todos os valores recebidos devem ser colocados na caixa aquando do

seu recebimento;



1.2.7.

1.2.8.

1.2.9.
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- Todos os valores entregues pelos clientes devem ser corretamente
registados no POS, devendo o operador cuidar de digitar os valores que

o cliente efetivamente entregou para pagamento.

Quanto ao fundo de maneio, importa esclarecer, que o mesmo é do

valore de € 50,00 (cinquenta euros).

E entregue ao colaborador que inicia funcdes em caixa num saco
selado, tendo sido previamente contado por dois colaboradores da Loja,

gue assinam o selo aposto no saco onde vai o dito fundo de maneio.

Findo o periodo de trabalho, o colaborador terd que ter o fundo de
maneio intacto, ou seja, devera ter novamente € 50,00 para entregar no

cofre da Loja.

1.2.10. A Arguente estabeleceu um procedimento atinente a realizacdo de

sangrias nas caixas registadoras de frente de loja, o qual se passa a

descrever:

- No inicio do seu dia de trabalho, o Operador de caixa deve levantar
o fundo de maneio e um malote (safe bag);

- Cada caixa registadora da frente de loja (POS), ap6s atingir o limite
de vendas em numerario estabelecido pela Arguente para realizacdo
de sangria, emite uma mensagem de aviso (sangria), devendo o
respetivo Operador de caixa chamar de imediato um Supervisor para

este autorizar a sangria;
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- A autorizacéo pelo Supervisor é dada através da leitura, no scanner
do POS, do denominado Cartdo de Supervisor (0 qual € distribuido
apenas a determinados colaboradores da loja e, por esse facto,
intransmissivel aos demais aos demais) e da inser¢do manual da
password (pessoal e intransmissivel) igualmente atribuida pela
Arguente ao referido Supervisor.

- Sempre que seja necessario efetuar uma sangria, o Operador
devera pressionar a tecla sangria e, ao iniciar a sangria, 0 mesmo
devera passar o malote no scanner.

- De seguida, o Operador em causa devera contar rigorosamente o
dinheiro bem como os outros meios de pagamento aceites pela
Arguente (Tickets, ..., Vales e Cheques) constante no POS e guarda-
los no malote (safe bag), ndo sendo estas operacoes
supervisionadas ou controladas por mais nenhum colaborador.

- ApGs a realizacdo da sangria, o POS emite dois taldes: (i) o original,
que € assinado pelo Supervisor, como suporte da rececdo do malote,
ficando obrigatoriamente em posse do Operador como comprovativo
da entrega dos valores, por um periodo de 30 dias; e (ii) o duplicado,
gue é assinado apenas pelo Operador e colocado dentro do malote
(safe bag), como suporte do apuramento dos valores;

- De seguida o Operador fecha o malote (safe bag), que foi lido no
scanner do POS entregando-0 ao Supervisor;

- Com a assinatura do referido taldo, o Operador assegura que
depositou, no concreto malote, a quantia ai declarada;

- E da exclusiva responsabilidade do Operador de caixa colocar 0s
valores dentro do malote (safe bag), fecha-lo e entrega-lo ao

Supervisor;

71

Faculdade de Direito da Universidade Nova de Lisboa
Jodo Marques Vidal - 002104



GOVERNQ DE

E¥ PORTUGAL

MINISTERID DA SOUDARIEDADE, EMPREGO E
SEGURANCA SOCIL

COMISSAQ PARA A IGUALDADE
NO TRABALHO E NO EMPREGO

Miis i de Solidariedade, Emprego = Segurama Soxiad

- A partir do momento em que o Supervisor recebe o malote (safe
bag) do Operador, aquele passa a ser totalmente responsével pelo
respetivo transporte, devendo deposita-lo imediatamente no cofre de
seguranca da loja (denominado «Boca do Lobo»);

- Os malotes (safe bag) sao depois recolhidos e transportados pela
empresa ..., a qual apura os valores constantes dos mesmos e
compara-os com os montantes declarados pelos Operadores;

- No final do periodo de trabalho dos Operadores (fecho de caixa) e
guando abandonam a caixa registadora (POS) ao longo daquele
periodo, estes tém igualmente de efetuar sangria a sua caixa,

- Sendo certo que, no periodo de fecho da caixa, depois de efetuada
a sangria, o montante do fundo de maneio levantado no inicio do
exercicio de funcBes pelo respetivo Operador deve ser naquele
momento conferido.

- O montante do dito fundo de maneio deve ser, de seguida,
confirmado pelo responsavel de frente de loja presente, que depois
de o confirmar o deve transportar e depositar no cofre existente na
loja para o efeito;

- Com efeito, quando um Operador assume o controlo de uma caixa
registadora (POS), nenhum outro colaborador podera ai exercer
funcdes e efetuar registo de valores ou operacdes de sangria;

- O cofre onde sao colocados os malotes (safe bags) apenas pode
ser aberto com recurso a duas chaves em simultdneo, uma que se
encontra na loja e outra que esta na posse da empresa de seguranca
gue recolhe, confere e deposita no Banco os valores das lojas — a ...;

- Os depositos dos malotes (safe bags) no referido cofre sao

efetuados através de uma pequena abertura que existe no cofre para
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o efeito, denominada “Boca do Lobo”, e ndo por via da abertura do
mesmo;

- O Operador é, por isso, o Unico responsavel pelo seu fundo de
maneio bem como por todos os valores que passam na sua caixa,
pela sua contagem, selagem e entrega dos malotes (safe bags);

- Ninguém mais da loja, para além do Operador, tem acesso aos
valores das respetivas caixas registadoras, porquanto quando os
malotes (safe bags) sédo entregues ao Responsavel de pela Frente de
Loja, para serem depositados no cofre, encontram-se ja selados, pelo
gue a respetiva abertura implicaria a quebra/violacdo) do selo, o que

seria detetado pela ... aquando da recolha dos ditos safe bags.

N&do é permitido ao Operador ter na sua posse qualquer meio de

pagamento do proprio (dinheiro, cheques, cartbes, vales, etc.).

Cada Operador de caixa tem um numero de operador proprio e uma

password que apenas serd do conhecimento do mesmo.

N&o se podem efetuar trocas de valores entre Operadores, da mesma

forma que ndo se podem efetuar trocas de numerario a clientes.

Quando um cliente procede ao registo e ao pagamento dos produtos
adquiridos em numerario e entrega, desta feita, 0 montante ao
Operador, € o proprio sistema informatico da caixa registadora, apés
recebimento do montante total por parte do cliente e respetivo registo
pelo Operador, que calcula e regista o valor do troco a entregar ao

cliente.
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O Operador deverd entregar o devido troco em mao ao cliente,

enunciando, nesse momento, o valor que esté a entregar.

A regra acima referida é muito importante, desde logo, porque evita

que os Operadores se enganem a entregar os trocos ao cliente.

Todos os valores recebidos pelo operador devem ser imediatamente
colocados na gaveta da respetiva caixa registadora (POS) aquando do

seu recebimento.

Aquando do fecho da caixa e saida do Operador, a respetiva maquina
registadora emite um taldo que discrimina o valor que o Operador
realizou no exercicio das suas funcbes, e aquele que o Operador
deveria ter realizado, se diferente, o qual corresponderd ao valor
liquido das aquisicdes realizadas pelos clientes durante o exercicio de

funcdes do respetivo Operador.

No final do dia, aquando do fecho da loja, é retirado do sistema
informatico da Arguente um relatério interno que contém todas as

sangrias realizadas por cada Operador nesse dia.

O referido relatorio € posteriormente comparado com o relatério final da
..., que é enviado para a Arguente, apds ser realizada uma conferéncia

de todos os malotes que contém as ditas sangrias.

As justificagbes dos erros de sangrias detetados devem ser
apresentadas apos a validagdo das mesmas por parte da ..., ou seja,

depois de confirmado se foi erro na realizacdo da sangria ou, pelo
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contrério, se foi uma quebra no préprio fundo de caixa, ou seja, uma

guebra efetiva.

As referidas regras e procedimentos sdo do conhecimento da Arguida,
porquanto os mesmos lhe foram devidamente transmitidos, sendo

alias, do conhecimento generalizado dos colaboradores da Arguente.

No dia 18 de agosto de 2015, cerca das 11 horas, a Arguida deslocou-

se até a um dos POS da Loja para iniciar as suas funcoes.

Antes de iniciar fun¢des no POS recolheu o seu fundo de maneio.

E, munida deste, sentou-se na caixa, procedendo a sua contagem.

Ato continuo, a Arguida despejou varias moedas nos
compartimentos respetivos e iniciou, depois, a sua contagem

manualmente.

Cerca das 11:07 horas, enquanto procedia a contagem das moedas
do segundo compartimento da fila de baixo da caixa (contado da
esquerda para a direita), a Arguida, com a sua mao direita, retirou do

quarto compartimento € 3,80.

Ato continuo, ocultou essas moedas com os dedos da mao direita.

E continuou a contagem das moedas com a mao esquerda e com 0s
dedos polegar e indicador da mao direita, mantendo os demais

encolhidos a segurar as moedas.
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Momentos mais tarde, a Arguida colocou as moedas no bolso do
seu avental, fazendo-as suas e subtraindo-as a Arguente, sua dona

e legitima proprietaria.

Seguidamente, procurando ocultar a subtragcdo daquela quantia em
dinheiro, a Arguida abordou a Senhora Secretaria da Loja ..., a
guem deu nota de que o seu fundo de maneio estava mal contado,

gueixando-se que faltavam € 3,80.

A Secretaria de Loja ... contou ela propria o fundo de maneio,
constatando que efetivamente o mesmo tinha € 46,20, faltando, por

isso, a quantia de € 3,80.

A Arguida deu nota a Secretaria de Loja ... de que ndo assumiria

aquela quebra de € 3,80.

A Senhora Secretaria de Loja assumiu tal valor na sua prépria

caixa.

Como a Arguida apresentava varias quebras com causa nao
apurada, resolveu reportar ao Gerente e sugerir que fossem
recolhidas as imagens de video vigilancia daquele dia, por forma a
verificar se havia, ou ndo, erro na contagem do dinheiro ou se o

mesmo tinha desaparecido por qualquer outro motivo.

A recolha de imagens de video vigilancia foi feita, e apdés a

verificacdo das mesmas foi possivel constatar o concreto modo

76

Faculdade de Direito da Universidade Nova de Lisboa
Jodo Marques Vidal - 002104



g COVERNG DE MINISTERID DA SOUDARIEDADE, EMPREGO E
b PORTUG.FAL SEGURANCA SO0AL _
N COMISSAQ PARA A IGUALDADE
NO TRABALHO E NO EMPREGO

Miis i de Solidariedade, Emprego = Segurama Soxiad

como atuou a Arguida e como se apoderou do dinheiro em

guestao.

1.2.24. No dia 21 de agosto de 2015, cerca das 14:54 horas a Arguida
procedeu ao atendimento de uma cliente que adquiriu os seguintes
produtos:

- Bacalhau ..., pelo preco de € 12,06,
- Batatas ..., pelo prego de € 0,99;
- Gelado ..., pelo prego de € 2,49.

1.2.24.1. A cliente beneficiou de uma poupanga imediata de € 2,49, tendo uma

conta final de € 13,06.

1.2.24.2. Para pagamento dessa quantia, a Cliente entregou a Arguida uma
nota de € 20,00.

1.2.24.3. A Arguida recolheu a nota entregue pela Cliente.

1.2.24.4. Sucede que, ao invés de colocar a nota no local proprio para o efeito,

ou seja no compartimento das notas, existente na gaveta do POS.

1.2.24.5. Amassou a nota e colocou-a numa das caixas destinadas as moedas.

1.2.24.6. Ato continuo, entregou o troco correto a cliente e fechou a gaveta do

POS.

1.2.24.7. Alguns minutos depois, ndo tenho nenhum cliente para atender a

Arguida olha em volta, certificando-se de que ninguém a esta a ver,

abre a gaveta do POS, retira do seu interior — do compartimento das
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notas — uma nota de € 5 e outra de € 50,00 e pega na nota de € 20,00

gue tinha amassado previamente e colocado numa caixa de moedas,

ocultando-a por baixo das outras notas, abandonando o POS de

seguida.

1.2.24.8. Ato continuo, a Arguida dirige-se ao escritorio da Loja e aborda a sua

colega ..., pedindo-lhe que esta lhe «destroque» a nota de cinquenta

e a de cinco, o que esta faz.

1.2.24.9. Sucede que, no caminho entre o POS e o escritorio, a Arguida

apoderou-se da nota de € 20,00, subtraindo-a a Arguente e fazendo-a

sua para os efeitos que entendeu.

1.2.24.10.

1.2.24.11.

1.2.24.12.

1.2.24.13.

Para ocultar tal subtracdo, pelas 15:08 horas, aquando da
realizacdo da sangria, a Arguida, introduziu em sistema informatico
a contagem de 19 notas de € 20,00, quando na verdade sé tinha
contado 18 notas pois, como foi atras referido, havia-se apoderado

de uma nota momentos antes.

Dessa forma, a sangria niumero 2301197356429 foi feita pelo valor

€ 722,89, que a Arguida declarou estar no interior do safebag,

quando na realidade apenas continha € 720,89.

Por isso, dias mais tarde, a Loja recebeu o relatério elaborado pela
empresa ... que dava nota da falta da quantia de € 20,00 no interior

do safebag n.° ...

Tal facto, conjugado com a circunstancia de nao ser a primeira vez

gue os safebags das sangrias da Arguida terem falta de dinheiro,
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motivou a equipa de geréncia de loja a visualizar imagens, onde foi

possivel constatar os factos vindos a referir.

Importa referir que a Arguida tem o0s seguintes antecedentes
disciplinares, respetivamente nos anos de 2015 e 2014:

- Suspensdo com perda de vencimento e antiguidade pelo periodo de
12 dias pelo motivo de faltas injustificadas;

- Suspensédo com perda de vencimento e antiguidade pelo periodo de 3
dias por apresentar quebra de caixa (falta de dinheiro em caixa por

motivo ndo concretamente apurado).

A Arguida apoderou-se do dinheiro, fazendo-o seu, atuando de modo

voluntario, culposo e doloso com o intuito de o subtrair.

Ao atuar como atuou a Arguida criou artificios com o intuito de enganar

a Arguente no sentido de ocultar a sua conduta criminosa.

A conduta da Arguida, além do mais, preenche os tipos legais de crime

de furto e burla previstos no Cadigo Penal Portugués.

Acresce que a Arguida prejudicou de forma séria e dolosa o0s

interesses patrimoniais sérios da Arguente nos aludidos montantes.

A conduta da Arguida consubstanciou ndo s6 a pratica de infracbes
disciplinares graves mas igualmente a pratica dos ilicitos criminais

supra invocados.
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A conduta da Arguida violou de forma grave as instrugbes e
procedimentos legitimamente impostos pela Arguente aos seus

colaboradores.

A conduta da Arguida atentou contra os interesses patrimoniais sérios

da Arguente.

Com a sua conduta a Arguida revelou grave deslealdade para com a
Arguente e traiu irremediavelmente a confianga que esta nela

depositava e essencial a manutencédo do vinculo laboral.

A Arguente ndo pode mais confiar na honestidade da Arguida, pelo
gue, atenta a gravidade da conduta da Arguida, ndo € exigivel a

Arguente a manutencao do vinculo laboral com esta.

Os comportamentos da arguida foram graves e culposos e pela sua
gravidade e consequéncias tornaram pratica e imediatamente
impossivel a subsisténcia da relacdo de trabalho com a Arguente,

constituindo justa causa de despedimento.

A conduta da Arguida violou os deveres constantes das alineas b), c) e
d) da clausula 412 da Convencao Coletiva de Trabalho celebrada entre
a APED — Associacado Portuguesa de Empresas de Distribuicdo e a
FEPCES - Federacgéao Portuguesa dos Sindicatos do Comércio,
Escritorios e Servicos e outros aplicaveis, bem como das alineas c), f),

e) do n.°1 do artigo 128.° do Codigo do Trabalho bem assim como
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preencheu o disposto no n.° 1 e nas alineas a), e), i) do n.° 2 do artigo
351.° do Cddigo do Trabalho.

1.2.37. Nos termos do n.° 1 do art.° 353.° do Cddigo do Trabalho informa-se
expressamente a Arguida de que é intencdo da Entidade Patronal

proceder ao seu despedimento com justa causa.”

1.3. A trabalhadora arguida recusou ser notificada da nota de culpa tendo
sido devolvida carta datada de 28.09.2015. Foi, porém, entregue na
morada da trabalhadora carta datada de 8.10.2015 com toda a
informacao relativa ao processo. A trabalhadora ndo respondeu a nota

de culpa, ndo exercendo o direito ao contraditorio.

Il - ENQUADRAMENTO JURIDICO

2.1. O artigo 10.°, n.° 1, da Diretiva 92/85/CEE do Conselho, de 19 de
outubro de 1992 obriga os Estados-membros a tomar as medidas
necessarias para proibir que as trabalhadoras gravidas, puérperas ou
lactantes sejam despedidas durante o periodo compreendido entre o
inicio da gravidez e o termo da licenca por maternidade, salvo nos

casos excecionais nao relacionados com o estado de gravidez.

2.1.1. Um dos considerandos da referida Diretiva refere que “... o risco de
serem despedidas por motivos relacionados com o seu estado pode ter

efeitos prejudiciais no estado fisico e psiquico das trabalhadoras
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gravidas, puérperas ou lactantes e que, por conseguinte, € necessario

prever uma proibi¢cao de despedimento”.

Por outro lado, é jurisprudéncia uniforme e continuada do Tribunal de
Justica das Comunidades Europeias (ver, entre outros, os Acoérdaos
proferidos nos processos C-179/88, C-421/92, C-32/93, C-207/98 e C-

109/00) que o despedimento de uma trabalhadora devido a sua gravidez
constitui uma discriminacdo direta em razdo do sexo, proibida nos
termos do artigo 14.° n° 1, alinea c) da Diretiva 2006/54/CE do
Parlamento Europeu e do Conselho de 5 de julho de 2006, relativa a
aplicacdo do principio da igualdade de oportunidades e igualdade de
tratamento entre homens e mulheres em dominios ligados ao emprego e

a atividade profissional.

Em conformidade com a norma comunitaria, a legislacdo nacional
consagra no artigo 63.° n° 2 do Cdbdigo do Trabalho, que o
despedimento por facto imputavel a trabalhadora gravida, puérpera ou
lactante ou de trabalhador no gozo de licenga parental “presume-se feito
sem justa causa”, pelo que a entidade empregadora tem o 6nus de

provar que o despedimento é feito com justa causa.

Para efeitos do pedido de parecer o empregador deve remeter copia do
processo a entidade competente na area da igualdade de oportunidade
entre homens e mulheres depois das diligéncias probatdrias referidas no
n° 2 do artigo 356.°, no despedimento por facto imputavel ao

trabalhador. Cabe ao empregador provar que solicitou o parecer a que
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se refere 0 n.° 1, constituindo contraordenacéo grave a violagdo do

disposto nos numeros 1 ou 6.

De acordo com o previsto no artigo 381.° do Cédigo do Trabalho: “Sem
prejuizo do disposto nos artigos seguintes ou em legislacéo especifica, o
despedimento por iniciativa do empregador ¢ ilicito: (...) d) Em caso de
trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou de trabalhador durante o
gozo de licenga parental inicial, em qualquer das suas modalidades, se
nao for solicitado o parecer prévio da entidade competente na area da

igualdade de oportunidades entre homens e mulheres”.

Nos termos previstos no artigo 355.° do Cddigo do Trabalho: “O
trabalhador dispbe de 10 dias Uteis para consultar o processo e
responder a nota de culpa, deduzindo por escrito os elementos que
considera relevantes para esclarecer os factos e a sua participacdo nos
mesmos, podendo juntar documentos e solicitar as diligéncias
probatérias que se mostrem pertinentes para o esclarecimento da

verdade”.

Na realidade, tal prerrogativa constitui um direito do trabalhador — um
direito de audiéncia prévia — expressamente consagrado no n.° 6 do
artigo 329.° do Cdédigo do Trabalho: “A sancao disciplinar ndo pode ser

aplicada sem audiéncia prévia do trabalhador”.

Refira-se, a titulo de exemplo, Diogo Vaz Marecos, em anotagdo ao
artigo 355.°, Codigo do Trabalho Anotado, Wolters Klumer Portugal,
Coimbra Editora, 12 Edi¢cao, setembro 2010: “Nada obriga o trabalhador
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a responder a nota de culpa, ndo podendo o mesmo ser penalizado se 0
nao fizer, o que pode até consubstanciar uma estratégia do préprio. Uma
vez que a plenitude do contraditério ndo existe no procedimento
disciplinar, s6 é exercida judicialmente, podera o trabalhador entender
gue sO em tribunal deverd pronunciar-se. Assim, a opg¢ao por nao
responder a nota de culpa, ndo comporta qualquer confissédo da parte do

trabalhador”.

Para este autorl, “(...) Nao obstante, ja o Supremo Tribunal de Justica
(Acordao do Supremo Tribunal de Justica de 24-09-2003, Processo n.°
6732/01, sumarios em www.dgsi.pt) considerou que a inclusdo a nivel
constitucional, no n.° 10 do artigo 32.° da Constituicdo da Republica

Portuguesa, do direito de audiéncia e defesa no ambito do procedimento
disciplinar conduziu a caracterizacdo desse direito como um direito
analogo aos direitos, liberdades e garantias, pelo que a falta da
audiéncia do arguido em processo sancionatério implica a ofensa do
contetdo essencial de um direito fundamental, originando a nulidade do
procedimento. (...)". “(...) Na situacao de trabalhadora gravida, puérpera
ou lactante, depois de terminado o prazo de cinco dias Uteis para que a
comissdo de trabalhadores e a associagédo sindical, em caso de a
trabalhadora ser representante sindical, se pronunciem mediante
parecer ou, ndo havendo lugar a essa pronuncia, designadamente por
nao existir comissao de trabalhadores validamente constituida, ou por a
trabalhadora ndo ser representante sindical, concluidas as diligéncias

probatdrias requeridas pela trabalhadora ou chegado esse momento, se

! In Pratica e Procedimentos do Processo Disciplinar, Do mero instrutor ao advogado instrutor,
Principia Editora, marco 2007, pags. 27 e 3.
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a trabalhadora nada requerer, deve ser remetida cépia do processo a
CITE. (...)".

Assim, como refere Julio Manuel Vieira Gomes, em Direito do Trabalho,
Volume |, Relagbes Individuais de Trabalho, Coimbra Editora, margo
2007, anotacdo 2411, pagina 1005: “O trabalhador tem o direito de
responder a nota de culpa e de apresentar a sua defesa, mas néo o

onus de o fazer. Pode, por isso, atuando de inteira boa-fé, ndo deduzir
qualquer defesa no procedimento disciplinar (até porque este é instruido
por instrutor nomeado pelo empregador e que ndo oferece,
evidentemente, genuinas garantias de imparcialidade) e reservar a sua
defesa para o Tribunal. Parece-nos, pois, inteiramente exata a assercao
de Albino Mendes Batista, ob. cit., pag. 67, de que “a ndo apresentagcao
de defesa pelo trabalhador em sede disciplinar ndo tem qualquer efeito

cominatorio”

O procedimento para despedimento por facto imputavel a trabalhador/a
encontra-se tipificado, e a nota de culpa delimita o objeto do processo
disciplinar, tanto em termos factuais como temporais, devendo conter a

descricao circunstanciada dos factos que sé&o imputados a trabalhadora.

Por outro lado, a analise da presuncdo de inexisténcia de justa causa
tera ndo sO de se circunscrever a identificacdo na nota de culpa das
infracbes alegadamente cometidas e dos deveres alegadamente
violados, como também a sua valoracdo e nexo de causalidade, e

considerar também a prova produzida.
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2.2.8. Nos termos do n.° 1 do artigo 351.° do Cdadigo do Trabalho, constitui
justa causa de despedimento o comportamento culposo do trabalhador
gue, pela sua gravidade e consequéncias, torne imediata e praticamente

impossivel a subsisténcia da relagéo de trabalho.

2.2.9. O n.° 3 do mesmo artigo acrescenta que, na apreciacao da justa causa,
deve atender-se, no quadro de gestao da empresa, ao grau de lesdo dos
interesses do empregador, ao carater das relacdes entre as partes ou
entre o trabalhador e 0s seus companheiros e as demais circunstancias

que no caso se mostrem relevantes.

2.2.10. Importa, por isso, analisar a nota de culpa por forma a apurar quais sao
os factos que ficam efetivamente demonstrados pela entidade
empregadora e se existe um nexo de causalidade entre eles e as

infracOes alegadamente praticadas pela arguente.

2.2.11. O procedimento disciplinar instaurado pela entidade empregadora visa
o despedimento com justa causa da trabalhadora pela préatica dos
seguintes factos:

- A Arguida subtraiu a Arguente a quantia de 3,80€ na data de
18.08.2015;
- A Arguida subtraiu a Arguente a quantia de 20,00€ na data de

21.08.2015.

2.2.12. Foram juntos ao processo 0s seguintes elementos de prova:

- Despacho da Diregdo dos Recursos Humanos ..., S.A., de 25 de

agosto de 2015;
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- Participacao disciplinar subscrita a 25 de agosto de 2015, pela
District Manager, Senhora ...;

- Manual de procedimentos Frente de Loja;

- Cash Sheet — Relatério de Anomalias da Loja janeiro a agosto de
2015;

- Ejournal referente a 21 de agosto de 2015, POS 005 da Loja;

- Receitas da Arguida no dia 21 de agosto de 2015;

- Documentos manuscritos a indicar o montante de 3,80€ em falta;

- Imagens das camaras de videovigilancia da Loja no dia 18 e 21 de

agosto de 2015.

2.2.13. Relativamente ao facto imputado a trabalhadora referente a data de

18.08.2015, a subtracdo a entidade empregadora da quantia de 3,80€,
através da analise da nota de culpa e dos elementos de prova
apresentados, ndo fica demonstrado, de forma inequivoca, o nexo de
causalidade entre os atos praticados pela trabalhadora e a infragdo que

Ilhe é imputada.

2.2.13.1. A conduta da trabalhadora levanta efetivamente suspeitas. Através

do visionamento das imagens das camaras de videovigilancia,
verifica-se que a trabalhadora procedeu a contagem do fundo de
maneio e retirou moedas da caixa ocultando-as com a sua mao
direita, colocando-as depois no avental, tendo depois abordado a
senhora Secretaria de Loja, nomeadamente os atos descritos nos
pontos 29, 30, 31, 32, 33, 35, 36, 37, 38 da nota de culpa.
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No entanto, ndo é percetivel que o valor das moedas ocultadas
corresponda a 3,80€. Este valor é referenciado na nota de culpa, na
prova testemunhal da Secretaria de Loja (doc. n.° 30) e por dois
documentos manuscritos (n.°s 22 e 23). No documento n.° 23, que
indica o valor de 3,80€ em falta, vem referida a data de 17.08.2015,
um dia anterior a data do facto que € imputado a trabalhadora. Serve
este documento, junto ao processo, para corroborar a prova
testemunhal da Senhora Secretaria de Loja e o que vem descrito na
nota de culpa. Por conseguinte, verifica-se uma incongruéncia entre
o que ¢é referido na prova testemunhal e do que consta no
documento manuscrito. Para além destes dois elementos, ndo se
encontra no processo prova de que o valor em falta na caixa foi de
3,80€.

Relativamente ao facto imputado a trabalhadora referente a data de
21.08.2015, a subtracdo a entidade empregadora da quantia de
20,00€, através da analise da nota de culpa e dos elementos de
prova apresentados, ndo fica demonstrado, de forma inequivoca, o
nexo de causalidade entre os atos praticados pela trabalhadora e a

infracdo que |lhe é imputada.

Mais uma vez, a conduta da trabalhadora levanta suspeitas, em
razdo de se verificar, através do visionamento das imagens das
camaras de videovigilancia, que esta recebe 20,00€ de uma cliente,
tendo depois colocado a nota no compartimento das moedas e em
seguida retirado a mesma em conjunto com uma nota de 50,00€ e

outra de 5,00€ e ter saido do seu posto de trabalho.
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Comprova-se (através dos docs. n.%°s 19 e 20, referentes ao Ejournal
do POS 005) que o valor da sangria realizada pela trabalhadora foi
de 722,89€.

No entanto, a entidade empregadora refere, nos pontos 61 e 62 da
nota de culpa, que “(...) a sangria numero ... foi feita pelo valor de

722,89€ (...) quando na realidade, apenas continha 720,89€". Ora,
também se verifica uma disparidade de valores entre aquilo que é
imputado a trabalhadora, a subtracdo de 20,00€ a entidade
empregadora, e aquilo que esta declara na nota de culpa, ou seja

uma diferencga de 2,00€.

No ponto 63 da nota de culpa a entidade empregadora refere que ‘a
Loja recebeu o relatério elaborado pela Empresa ... que dava nota
da falta da quantia de 20,00 no interior do safebag n.°...”. Porém,
este relatério ndo foi junto ao processo, pelo que ndo se configura
possivel aferir a veracidade deste facto. O valor em causa é apenas
referenciado no “Cash Sheet — Relatorio de Anomalias da Loja
janeiro a agosto de 2015", documento emitido pela entidade
empregadora, no qual vem explicito que o valor da sangria foi de
722,89€ e o valor da ... para a mesma foi de 702,89€.

2.3.  Nos termos do artigo 63.° n.° 2 do Codigo do Trabalho, o despedimento

por facto imputavel a trabalhadora gravida, puérpera ou lactante

“presume-se feito sem justa causa”, pelo que a entidade empregadora
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tem o 6nus de provar que o despedimento € realizado por motivo que o

justifique.

Pelos motivos explanados nos paragrafos acima, e apesar dos
antecedentes a nivel disciplinar da trabalhadora e da sua conduta, no
caso em apreco levantar alguma estranheza, as incongruéncias
encontradas ao longo do processo, ndo permitem o afastamento de
indicios de discriminacdo relativos a trabalhadora especialmente
protegida, por ndo ficar esclarecido de forma inequivoca que o
despedimento é feito com base em motivo justificativo, ndo resultando
gue exista, sem duvidas, nexo de causalidade entre a alegada conduta
da trabalhadora e os factos que lhe s&do imputados, porquanto é
equivoca a relacdo entre os factos descritos na nota de culpa e os

documentos juntos ao processo.

Il - CONCLUSAO

Face ao exposto, a CITE delibera:

3.1.

Emitir parecer desfavoravel ao despedimento, por facto imputavel, da
trabalhadora ..., porquanto, conforme fundamentado ao longo do
parecer, ndo ser possivel afastar indicios de discriminacdo em virtude de

nao ficar demonstrada a justa causa para o despedimento.
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APROVADO POR MAIORIA DOS MEMBROS PRESENTES NA REUNIAO DA
CITE DE 18 DE NOVEMBRO DE 2015, CONFORME CONSTA DA RESPETIVA
ATA, NA QUAL SE VERIFICA A EXISTENCIA DE QUORUM, CONFORME LISTA
DE PRESENCAS ANEXA A MESMA ATA, COM OS VOTOS CONTRA DA CAP,
CCP E CTP.
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Anexo Il: PARECER N.° 575/CITE/2015

Assunto: Parecer prévio ao despedimento de trabalhadora lactante incluida em

processo de despedimento coletivo, nos termos do n.° 1 e da alinea b) do
n.° 3 do artigo 63.° do Cddigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009,
de 12.02.

Processo n.° 1825 — DL-C/2015

| - OBJETO

1.3.

1.4.

A CITE recebeu da empresa ..., S.A., cdpia de um processo de despedimento
coletivo, que inclui a trabalhadora lactante ... para efeitos da emissao de
parecer prévio, nos termos do disposto no n.° 1 e da alinea b) do n.° 3 do
artigo 63.° do Cddigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de

fevereiro.

Na carta enviada a trabalhadora a despedir, objeto do presente parecer,

recebida em 10.11.2015, a empresa refere, 0 seguinte:

“Exmo(a) Senhor(a)

No contexto da reforma do Setor Empresarial do Estado o XIX Governo
Constitucional anunciou a decisdo de proceder a extingdo da ..., S.A,
propoésito esse expresso, desde logo e entre outros documentos, no Relatério

gue acompanhou a proposta de Orgcamento do Estado para 2012.
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A ..., S.A., vinha apresentando sucessivamente resultados negativos antes de
impostos, inequivocamente reveladores da insustentabilidade econdémica da
Empresa. A deficiente estrutura de financiamento do projeto de reconversao
urbana — ... ndo justifica s6 por si e na totalidade aqueles resultados
negativos. A ..., S.A., encontrava-se, e encontra-se, em situacao de faléncia

técnica.

Neste quadro, e tendo igualmente por objetivo num subsequente momento de
liquidacdo da Sociedade o acionista Estado assumir 0 menor encargo
financeiro possivel, o entdo Conselho de Administragdo da ..., S.A,
mandatado para esse efeito, iniciou a execucédo de um plano de alienagao de
ativos, de participacdes financeiras e, simultaneamente, de progressiva
redugdo da atividade que vinha sendo desenvolvida pela Empresa, bem
como, correspetivamente, uma reducdo do respetivo quadro de colaboradores
através essencialmente da cessacdo de contratos de trabalho por mutuo

acordo.

Em conformidade com o propdsito ja anteriormente anunciado, a Assembleia
Geral da ..., S.A., realizada no dia 06/10/2014, deliberou a dissolucdo da
Sociedade, estabelecendo o prazo maximo de dois anos para o encerramento
da liquidacdo, e procedeu a nomeacdo da Comissdo Liquidataria. A
dissolugdo encontra- se inscrita no registo comercial sob a ... — certiddo

permanente com o codigo acesso ...

Para além das operagbes de liquidacdo dos ativos remanescentes e de
ultimar negécios que entdo ainda se encontravam pendentes, o “fecho” do ...
e concluséao da proposta de revisdo do P.U. do ..., foi igualmente determinado

a Sociedade, durante a liquidacdo, continuar a assegurar a direcdo e

coordenacdo ainda em curso em intervengbées ... e operagcbes
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Neste conspecto, previu-se a sucessiva promogéao, ao longo do procedimento
de liquidacéo, em paralelo com o desenvolvimento da execucao da liquidacao
e com a progressiva reducdo da atividade da Sociedade, até ao encerramento
final, da correspetiva extincdo dos postos de trabalho que se tomam
excedentérios. No referido contexto e agora na presente fase encontram-se
identificados o0s seguintes postos de trabalho redundantes na e para a

prossecucéo do processo de liquidacdo e de encerramento da atividade:

(1) cinco postos de trabalho no setor/area Direcdo de Gestdo de Projetos:
dois no Nucleo ...; um no Nucleo de Apoio Técnico; encerramento do Nucleo
de Engenharia e Arquitetura;

1.1.3. trés postos de trabalho no setor/area Gabinete Juridico: dois no
Gabinete Juridico; um no Nucleo de Contratacdo Publica;

1.1.4. dois postos de trabalho no setor/area Direcdo Administrativa e

Financeira: um no Nudcleo de Logistica; um no Nucleo de Contabilidade.

Assim, e para os efeitos do n.° 3 do art.° 360.° do Cédigo do Trabalho, vimos
pelo presente meio comunicar que vamos iniciar um despedimento coletivo.

Juntam-se em anexo 0s seguintes documentos:

1.1.7. Fundamentos: encerramento faseado no ambito da liquidagédo, por
dissolucéo, da Sociedade, com capital proprio negativo;

1.1.8. Quadro de pessoal discriminado por setores organizacionais;

1.1.9. Critérios para sele¢do dos trabalhadores a despedir;

1.1.10. Numero de trabalhadores a despedir e categorias profissionais
abrangidas;

1.1.11. Periodo de tempo no decurso do qual os despedimentos serao
efetuados;

1.1.12. Indicagdo do método de célculo da compensacao pela cessagéo

do contrato de trabalho.
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Nos termos do referido n.° 3 do art.® 360.° do Cddigo do Trabalho os
trabalhadores podem, querendo, designar de entre eles, no prazo de 5 dias

Oteis, uma comissao representativa. A reunido prevista no art.° 361.° do
Cadigo do Trabalho tera lugar no dia 20 de novembro, pelas 15:00 horas, nas

nossas instalacées da sede.

Mais informamos que nesta data enviamos a Dire¢do de Servigos ... nas
Regides de Lishoa e Vale do Tejo, Alentejo e Algarve copia da presente
comunicacao, de acordo corri o disposto no n.° 5 do art.° 360.° do Cddigo do
Trabalho.

Com os melhores cumprimentos,

A Comisséo Liquidataria”

A entidade empregadora comunica 0os motivos justificativos do despedimento
coletivo:

“(...) o presente documento visa dar uma retrospetiva da evolugdo econémico-
financeira da sociedade

..., S.A. (em liquidagéo), doravante denominada ..., no periodo de 2009 a
setembro de 2015.

Salienta-se que os valores relativos ao exercicio de 2009 foram expressos no
ambito do novo Sistema de Normalizacdo Contabilistica que entrou em vigor a 1
de janeiro de 2010.

Os valores apresentados em setembro de 2015 ndo se encontram aprovados
pelos Acionistas e ndo foram auditados pelos o6rgdos de fiscalizacdo da
sociedade pelo que eventuais ajustamentos ndo se encontram expressos.

Os valores apresentados em dezembro de 2014 incorporam o valor de venda ao
Estado Portugués do edificio ... de Lisboa concretizado em abril de 2015, no

montante de 54,2 milhdes de euros. Neste contexto, os resultados apurados a 31
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de dezembro de 2014 encontram-se influenciados positivamente no valor
aproximado de 16 milhdes de euros devido a este ganho nao recorrente. Da
mesma forma, os resultados apurados a setembro de 2015 encontram-se
influenciados positivamente pelo ganho obtido com a alienacdo da participacao
financeira na empresa ..., S.A., concluida em setembro de 2015 pelo valor de
26,5 M€ e como ganho néo recorrente de 23,9 milhées de euros.”

(12.2009 - 9.2015) “No periodo em analise o ativo diminui cerca de 135,9 milh6es
de euros, o passivo decresceu 109,1 milhGes de euros e o capital préprio
diminuiu cerca de 26,7 milhdes de euros. 0 decréscimo do capital proprio foi
motivado pelos resultados verificados no periodo em analise e teria sido maior se
nao tivesse ocorrido o0 aumento de capital social realizado em 2011 pelo Estado
Portugués, no valor de 50 milhdes de euros. Este aumento, destinado a cobertura
acionista dos prejuizos acumulados, nado foi suficiente para dotar a empresa dos
meios financeiros necessarios. Sendo o capital proprio negativo o Conselho de
Administragdo comunicou aos acionistas a necessidade de tomar as medidas
julgadas convenientes nos termos do artigo 35.° do Cdadigo das Sociedades
Comerciais.”

(2009 — 2015) “No periodo em analise o passivo corrente assume sempre valores
superiores relativamente ao ativo corrente. Nestas circunstancias, a empresa néo
dispbe de fundo de maneio para solver o passivo de curto prazo, Limitando-se a
refinanciar a divida nas condic¢des exigidas pelos seus credores. Numa estrutura
financeira equilibrada o ativo corrente deve ser pelo menos igual ao passivo
corrente.

Em 2014, verifica-se um aumento substantivo do ativo corrente que decorre do
efeito da liquidacdo. O plano de liquidacdo, aprovado em fevereiro de 2015,
prevé a alienacdo em 2015 dos edificios ... e do ... os quais foram
reclassificados, no fecho de contas de 2014, da rubrica de ativo ndo corrente

para a rubrica de ativo corrente.
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A autonomia financeira, determinada pelo quociente entre os capitais proprios e o
ativo, € negativa devido a empresa se encontrar em faléncia técnica (capital
proprio negativo).

DEMONSTRACAO DOS RESULTADOS

Para completar a informacédo financeira ha que verificar se a atividade principal
desenvolvida pela ... (prospeg¢do, concegdo e gestdo de projetos) é uma
atividade sustentavel a médio/longo prazo. Neste contexto, apresenta-se em
anexo os resultados alcancados por areas de negoécio, bem como os custos de
estrutura e encargos financeiros no periodo compreendido entre 2005 e setembro
de 2015.

Analisando especificamente 0s meios libertos operacionais gerados pela
atividade de prospecédo, e concecao e gestdo de projetos verifica-se que séo
negativos no valor aproximado de 8 milhGes de euros. Este valor incorpora os
rendimentos resultantes dos servi¢cos prestados no ambito da representacédo de
Portugal em eventos internacionais, nomeadamente a participacdo na ... € na ...
Refira-se que os meios libertos da atividade em analise foram determinados
tendo em conta, para os contratos plurianuais, a respetiva percentagem de
acabamento da prestacdo de servicos e ndo com base na faturacdo. Esta
metodologia origina que, no caso concreto do ..., o valor do contrato esta todo
incorporado nos ganhos dada a sua fase final no corrente ano. Por outro lado, a
determinacao dos meios libertos néo teve em consideragéo os créditos com risco
de cobranca, nem os custos de funcionamento (renda das instalacbes,
condominio, etc.) que uma vez considerados agravam mais o défice de
exploragao.

Para as restantes atividades ha que salientar os seguintes aspetos:

a) O resultado gerado pela atividade de gestdo de ativos é positivo no valor de
113,9 milhdes de euros. Refira-se que esta atividade inclui as mais-valias

resultantes da venda imobiliarias e as receitas provenientes dos contratos de
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cesséo de exploragdo do ... e do ..., ativos que foram alienados em 2012 e 2015,
respetivamente;
2.1. O resultado positivo das participagdes financeiras em empresas do Grupo
foi de 38,6 milhdes de euros, onde se destaca a alienacdo em 2015 da
participagédo na ..., S.A.;
2.2.A estrutura de suporte inclui o Conselho de Administracdo/Comisséao
Liquidataria, o Conselho Fiscal, os Servigos Juridicos, o Gabinete de Recursos
Humanos, o Planeamento e Controlo, os 6érgdos de apoio ao Conselho de
Administragdo/Comissado Liquidataria, a Direcdo Administrativa e Financeira e a
renda da sede. Ndo existe uma imputacdo destes custos as atividades de
negocio;
2.3. No periodo em anélise, o custo liquido com o endividamento foi de 115,1
milhdes de euros, valor ligeiramente superior ao montante gerado pela atividade
de gestdo de ativos.”
(1998 — 2015) “Apenas pela imputagcdo dos custos diretos (sem instalagées,
equipamentos e custos da atividade de suporte) verifica-se que a atividade de
prospecao, concecao e gestdo de projetos ndo € uma atividade sustentavel a
médio/longo prazo.
Com a excecdo dos exercicios de 2010 e 2012, anos em que se verificou um
Ligeiro acréscimo justificado em 2012 pela integracdo do passivo da sociedade
Gestdo Urbana do ..., S.A., o endividamento tem diminuido de forma
consistente e sustentada desde 1998.
Na sequéncia da integragdo da ... no setor das administragbes publicas, nos
termos do Sistema Europeu de Contas Nacionais e Regionais, a Dire¢cao-Geral
do Tesouro e Finangas concedeu a ..., em novembro de 2014, um empréstimo
no valor de 149,6 milhdes de euros. Este montante destinou-se a Liquidar na
integra o financiamento bancéario sem o aval do Estado.
CONCLUSOES:

A) A ... tem capitais proprios negativos e encontra-se em faléncia técnica;
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B) No periodo de janeiro de 2005 a setembro de 2015 o Estado Portugués
aumentou o capital social em 91 milhdes de euros;

C) Apesar do aumento de capital efetuado pelo acionista Estado o capital proprio,
apurado no ultimo balangco auditado, € negativo no valor de 84,9 milhdes de
euros devido aos resultados negativos acumulados;

D) A empresa nao dispde dos meios financeiros para financiar a sua atividade. O
passivo corrente é muito superior ao ativo corrente;

E) A atividade de prospecdo, concecdo e gestdo de projetos ndo é,
economicamente, viavel,

F) Neste quadro os acionistas deliberaram, em outubro de 2014, por
unanimidade a dissolucdo da sociedade com a liquidacdo a executar no prazo de
dois anos.

A empresa foi integrada em 2014 no setor das administrag8es publicas como um
servico e fundo autbnomo encontrando-se a estimativa de receitas e despesas
integradas no Orcamento do Estado de 2015. Apesar da previsao das receitas
ser superiores a previsdo de despesas, existem receitas ndo recorrentes,
nomeadamente as que se encontram relacionadas com a venda de patrimonio
imobiliario, participacdes financeiras e com os acordos de pagamento celebrados
com a Camara Municipal de Lisboa.

O Estado, através da DGTF, procedeu a um empréstimo de médio prazo no valor
de 149,6 milhdes de euros, permitindo a empresa pagar o financiamento bancario
de curto prazo. Permanece em divida o empréstimo obrigacionista, com o aval do
Estado que tem sido executado, pelo valor do capital e dos juros, nas respetivas

datas de vencimento da divida.”

2.5.1. A comunicagdo integra ainda os critérios do despedimento coletivo nos

seguintes termos:
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“Encontrando-se abrangidos os postos de trabalho excedentarios em razao do
estado de desenvolvimento da liquidacéo e da progressiva reducédo da atividade
da empresa, temos:

2.5.2. No Nucleo ... (Diregéo de Gestdo de Projetos) a prestagao de servicos que
a..., S.A., desenvolveu para a ..., S.A., encontra-se concluida, tendo o projeto de
partilha sido submetido aos acionistas desta, os quais em dissenso ainda néo o
aprovaram) nem se prevendo que tal ocorra até 31/12/2015. Por tal motivo) dos
trés postos de trabalho existentes — um gestor de projeto, um técnico e um
administrativo — apenas se justifica a manutencdo do de gestor de projeto, pelo
mais completo e total conhecimento que tem do mesmo, até a aprovacao do
projeto de partilha. Critério de selecdo — postos de trabalho os quais por

inexisténcia de tarefas atribuidas ou atribuiveis se apresentam redundantes: ... e

2.5.3. Ndcleo de Engenharia e Arquitetura (Direcao de Gestado de Projetos) - este
Nucleo foi constituido prioritariamente para dar apoio aos concursos e
empreitadas de intervengées ..., em concreto as obras de emergéncia do ...
(Odemira). Estas empreitadas encontram-se concluidas. Tendo deixado de existir
trabalho que justifique a manutencdo deste Nucleo de Engenharia e Arquitetura,
0 mesmo € encerrado, com a consequente extingdo dos postos de trabalho nele
existentes, Trabalhadores abrangidos: ... e ...

O colaborador ..., anteriormente responsavel pela conceg¢do, montagem e
operacionalizagdo da participagdo portuguesa em diversas exposi¢oes
internacionais, e o qual atualmente também integra o Nucleo de Engenharia e
Arquitetura, em paralelo com as tarefas que neste desenvolveu foi
simultaneamente incumbido da conce¢cédo, montagem e operagao da exposicao
“...” no Centro ... e, presentemente, do estudo e concecdo da continuidade da
mesma com novos conteudos, caso em que assegurara a respetiva montagem e
operacao, tarefa essa atribuida a qual justifica a ndo extingdo imediata, nesta

fase, do respetivo contrato de trabalho.
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2.6. No Ndacleo de Apoio Técnico (Direcdo de Gestdo de Projetos),
encontrando-se os programas ... e as operagbes ... em fase avancada de
execucao, verifica-se uma menor necessidade de apoio técnico aos mesmos,
impondo-se consequentemente a reducao para cinco dos atuais seis postos de
trabalho. A colaboradora ... passou a integrar este Nucleo em fevereiro de 2014,
nele adstrita ao apoio a ... na identificagdo, contactos e negociagcbes com 0s
proprietarios afetados pelas intervencdes, tarefas essas temporalmente
anteriores a execucdo das empreitadas, ja concluidas, Critério de selecdo —
posto de trabalho o qual por inexisténcia de tarefas atribuidas ou atribuiveis se
apresenta redundante: ...

2.7. No Gabinete Juridico: (i) posto de trabalho que por inexisténcia de tarefas
atribuidas ou atribuiveis se apresenta redundante — o da colaboradora ...,
requisitada desde fevereiro de 2013 para o Gabinete ...; (i) com a ocorrida
reducédo significativa da realizacdo de escrituras publicas, contratos e registos,
verifica-se a desnecessidade de um posto de trabalho com as exclusivas
atribuicbes nucleares dos correspetivos agendamentos/marcacgdes, instrucao
documental e procedimentos para registos. Critério de selecdo — posto de
trabalho com o exclusivo tipo das referidas atribuicées/valéncias: ...

2.8. No Nucleo de Contratacdo Publica (Gabinete Juridico), em razdo da ja
referida fase avangada de execugdo dos programas ... e operagoes ..., resulta
um menor recurso a contratacdo publica, impondo-se consequentemente a
reducdo para dois dos atuais trés postos de trabalho (um técnico
sénior/coordenador e dois técnicos) existentes neste Nucleo. Critério de selecao
— entre os dois postos de trabalho correspondentes a categoria de técnico,

menor antiguidade na empresa:

2.9. Na Direcdo Administrativa e Financeira, em razdo da j& significativa
reducdo da atividade da empresa, seja a de prospecédo, concecdo e gestdo de

projetos, seja a de gestéao de ativos, verifica-se a desnecessidade:
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6.1. de manter o numero de postos de trabalho atualmente existentes no Nucleo
de Contabilidade — dois técnicos e um assistente administrativo — impondo-se
consequentemente a reducao para dois desses trés postos de trabalho, Critério
de selecdo — constituindo a execucao dos servicos de contabilidade
(escrituracdo, elaboracédo das declaracOes fiscais, das prestacdes de conta, de
informacgdes estatisticas) da ..., S.A., e da ainda subsistente empresa do Grupo
(..., S.A.), atribuicbes nucleares dos dois colaboradores com o0s postos de
trabalho de técnicos, € extinto o posto de trabalho do colaborador ndo adstrito a
essas atribuicbes e sem as mesmas Vvaléncias técnicas nas areas da
contabilidade e fiscalidade: ...;

6.2. de manter o numero de postos de trabalho atualmente existentes no Nucleo
de Logistica — um técnico sénior/coordenador, um assistente administrativo e
uma secretdria — impondo-se consequentemente a reducdo para dois desses
trés postos de trabalho. Critério de sele¢cdo — correspondendo um dos postos de
trabalho (técnico sénior) ao de coordenador e responsavel por este Nlcleo, entre

os dois restantes postos de trabalho, menor antiguidade na empresa: ...

2.6.1. O processo remetido a apreciacdo da CITE integra ainda:

Numero de trabalhadores a despedir e categorias profissionais abrangidas;

O periodo de tempo no decurso do qual se pretende efetuar o

despedimento;

O método de calculo de compensacdo a conceder aos trabalhadores a

despedir;

Ata da reunido de negociacao;
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e) Quadro de pessoal discriminado por setores organizacionais.

Il - ENQUADRAMENTO JURIDICO

1.2.24.14. A Diretiva 92/85/CEE do Conselho, de 19 de outubro de 1992, relativa

a implementacao de medidas destinadas a promover a melhoria da seguranca
e da saude das trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes no trabalho,
chama desde logo a atencédo nos considerandos para o risco destas mulheres
serem despedidas por motivos relacionados com o seu estado, pelo que no
artigo 10.°, sob a epigrafe “Proibicdo de despedimento” determina:

‘A fim de garantir as trabalhadoras, na acec¢do do artigo 2.°, o exercicio dos
direitos de protecdo da sua seguranca e saude reconhecidos no presente
artigo, prevé-se que:

Os Estados-membros tomem as medidas necessarias para proibir que as
trabalhadoras (...) sejam despedidas durante o periodo compreendido entre o
inicio da gravidez e o termo da licenca de maternidade referida (...) salvo nos
casos excecionais nao relacionados com o estado de gravidez admitidos
pelas legislacbes e/ou praticas nacionais e, se for caso disso, ha medida em
gue a autoridade competente tenha dado o seu acordo.

Quando uma trabalhadora (...) for despedida durante o periodo referido no
n.° 1, o empregador deve justificar devidamente o despedimento por escrito.

Os Estados-membros tomem as medidas necessarias para proteger as
trabalhadoras, na acecdo do artigo 2.°, contra as consequéncias de um

despedimento que fosse ilegal (...)”

1.2.24.15. A Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP) no artigo 67.° sob a

epigrafe
“Familia” estabelece:

103

Faculdade de Direito da Universidade Nova de Lisboa
Jodo Marques Vidal - 002104



2.3.

2.4.

COMISSAQ PARA A IGUALDADE
NO TRABALHO E NO EMPREGO

“1- A familia, como elemento fundamental da sociedade, tem direito a
protecdo da sociedade e do Estado e a efetivacdo de todas as condi¢des que

permitam a realizagdo pessoal dos seus membros (...)”

Em Por seu turno, o artigo 68.° da CRP sob a epigrafe “Paternidade e
maternidade” consagra:

“...) 1- Os pais e as maes tém direito a protecdo da sociedade e do Estado
na realizacdo da sua insubstituivel acdo em relagdo aos filhos,
nomeadamente quanto a sua educagcdo, com garantia de realizacdo
profissional e de participacéo na vida civica do pais.

2- A maternidade e a paternidade constituem valores sociais eminentes.

3- As mulheres tém protecdo especial durante a gravidez e apés o parto,
tendo as mulheres trabalhadoras direito a dispensa do trabalho por periodo

adequado, sem perda da retribuicdo ou de quaisquer regalias. (...)".

O Cdédigo do Trabalho, no Capitulo VII “Cessagao de contrato de trabalho”,
Divisdo Il Despedimento coletivo (artigos 359.° a 366.°), procede a defini¢cao e
motivacdes legais, no artigo 359.° sob a epigrafe “Nog¢do de despedimento
coletivo™.

“1 — Considera-se despedimento coletivo a cessacdo de contratos de
trabalho promovida pelo empregador e operada simultanea ou
sucessivamente no periodo de trés meses, abrangendo, pelo menos, dois ou
cinco trabalhadores, conforme se trate, respetivamente, de microempresa ou
de pequena empresa, por um lado, ou de média ou grande empresa, por
outro, sempre que aquela ocorréncia se fundamente em encerramento de
uma ou varias secgbes ou estrutura equivalente ou redugdo do numero de
trabalhadores determinada por motivos de mercado, estruturais ou

tecnoldgicos.
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2 — Para efeitos do disposto no numero anterior consideram-se,
nomeadamente:
f) Motivos de mercado — reducédo da atividade da empresa provocada pela
diminuicdo previsivel da procura de bens ou servicos ou impossibilidade
superveniente, pratica ou legal, de colocar esses bens ou servicos no
mercado;
g) Motivos estruturais — desequilibrio econémico-financeiro, mudanca de
atividade, reestruturacdo da organizacdo produtiva ou substituicdo de
produtos dominantes;
h) Motivos tecnoldgicos — alteracfes nas técnicas ou processos de fabrico,
automatizacao de instrumentos de producéo, de controlo ou de movimentacao
de cargas, bem como informatizagcédo de servicos ou automatizacdo de meios

de comunicacéo (...)".

1.2.38. E quanto ao procedimento, o artigo 360.° do mesmo Cddigo sob a
epigrafe

“Comunicagbes em caso de despedimento coletivo” vem estabelecer:
“l — O empregador que pretenda proceder a um despedimento coletivo
comunica essa intencao, por escrito, a comissdo de trabalhadores ou, na sua
falta, & comissdo intersindical ou as comissdes sindicais da empresa
representativas dos trabalhadores a abranger.
2 — Da comunicacéo a que se refere o nUmero anterior devem constar:
Os motivos invocados para o despedimento coletivo;
O quadro de pessoal, discriminado por setores organizacionais da
empresa,
Os critérios para selecéo dos trabalhadores a despedir;
O numero de trabalhadores a despedir e as categorias profissionais
abrangidas;
O periodo de tempo no decurso do qual se pretende efectuar

despedimento;
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2.15.

COMISSAQ PARA A IGUALDADE
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f) O método de calculo de compensacdo a conceder genericamente aos
trabalhadores a despedir, se for caso disso, sem prejuizo da compensacao
estabelecida no artigo 366.° ou em instrumento de regulamentacao coletiva de
trabalho.

3 — Na falta das entidades referidas no n.° 1, o empregador comunica a
intencdo de proceder ao despedimento, por escrito, a cada um dos
trabalhadores que possam ser abrangidos, os quais podem designar, de entre
eles, no prazo de cinco dias Uteis a contar da rece¢do da comunicagcdo, uma
comissao representativa com o maximo de trés ou cinco membros consoante
o despedimento abranja até cinco ou mais trabalhadores.

4 — No caso previsto no numero anterior, 0 empregador envia a comissao
neste referido os elementos de informagéao discriminados no n.° 2.

5 — O empregador, na data em que procede a comunicacdo prevista no n.° 1
ou no nuamero anterior, envia copia da mesma ao servico do ministério
responsavel pela area laboral com competéncia para o acompanhamento e
fomento da contratacao coletiva.

6 — Constitui contraordenacao grave o despedimento efetuado com violacéo
do disposto nos n.°s 1 a 4 e constitui contraordenacéo leve o efetuado com

violagdo do disposto non.° 5. (...)".

Por outro lado, é jurisprudéncia uniforme e continuada do Tribunal de Justica
das Comunidades Europeias (ver, entre outros, os Acordaos proferidos nos
processos C-179/88, C-421/92, C-32/93, C-207/98 e C-109/00) que o
despedimento de uma trabalhadora devido a sua gravidez constitui uma
discriminagao direta em raz&o do sexo, proibida nos termos do artigo 14.°n.°

1, alinea c) da Diretiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho de
5 de julho de 2006, relativa a aplicagdo do principio da igualdade de
oportunidades e igualdade de tratamento entre homens e mulheres em

dominios ligados ao emprego e a atividade profissional.
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2.20.

2.21.

2.22.

2.23.

COMISSAQ PARA A IGUALDADE
NO TRABALHO E NO EMPREGO

Em conformidade com a norma comunitéria, a legislacdo nacional consagra
no artigo 63.°, n.° 1 do Cddigo do Trabalho, que ‘o despedimento de
trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou de trabalhador no gozo de
licenca parental carece de parecer prévio da entidade competente na area da
igualdade de oportunidades entre homens e mulheres”, que é esta Comisséo,

conforme Decreto-Lei n.° 76/2012, de 26 de marco.

E de salientar que, nos termos do artigo 381.°, alinea d) do Cddigo do
Trabalho, “sem prejuizo do disposto nos artigos seguintes ou em legislagdo
especifica, o despedimento por iniciativa do empregador € ilicito: em caso de
trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou de trabalhador durante o gozo
de licenca parental inicial, em qualquer das suas modalidades, se nao for

solicitado o parecer prévio (...)” da CITE.

A falta de solicitacdo deste parecer implica, de acordo com a alinea d) do
artigo 381.° do Cdadigo do Trabalho a ilicitude do despedimento por iniciativa

do empregador.

Assim, compete a CITE, nos termos da alinea b) do artigo 3.° do Decreto-Lei
n.° 76/2012, de 26 de marco, emitir o referido parecer, no ambito do qual
averigua a objetividade da fundamentacdo apresentada pela entidade
empregadora, através da analise das razfes concretas que motivaram a
selecdo do posto de trabalho a extinguir, por forma a concluir pela existéncia

ou inexisténcia de indicios de discriminacdo em razdo da maternidade.

Ao estabelecer principios e procedimentos especiais de protecdo das
trabalhadoras gravidas, puérperas e lactantes nas situacdes de

despedimento, como é o caso sub judice, plasmados nas Diretivas Europeias,
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na Constituicdo da Republica Portuguesa e no Contrato do Trabalho, mostra
gue as entidades empregadoras devem ter um cuidado acrescido nestes
casos, tendo que demonstrar, sem margem para duvidas, que a escolha de
uma trabalhadora especialmente protegida para ser abrangida por um
despedimento é isenta de discriminacdo de género ou em funcdo da

parentalidade.

De modo a possibilitar melhor avaliagdo sobre os critérios de selecao,
transcreve-se alguma jurisprudéncia relevante sobre a matéria:

‘I- O Cddigo do Trabalho, no ambito do despedimento coletivo, (...) ndo
estabelece qualquer critério ou prioridade quanto aos trabalhadores a
abranger pelo despedimento coletivo, antes deixa a determinacdo desses
critérios a liberdade do empregador.

lI- Mas os critérios de selecdo definidos pelo empregador s6 cumprem o
escopo legal se tiverem um minimo de racionalidade e de congruéncia por
forma a permitirem estabelecer o necessario nexo entre os motivos invocados
para fundamentar o despedimento coletivo e o concreto despedimento de
cada trabalhador, pois sé assim o despedimento de cada trabalhador pode
considerar-se justificado face ao art.° 53.° da CRP.

A indicacdo dos critérios que servem de base para a selecdo dos
trabalhadores a despedir, deve servir para estabelecer a necessaria ligacao
entre 0s motivos invocados para o despedimento coletivo e o0 concreto
despedimento de cada trabalhador abrangido, por forma a que o trabalhador
abrangido possa compreender as razdes pelas quais foi ele o atingido pelo

despedimento. (...) ha que individualizar ou concretizar os trabalhadores

k24

abrangidos, ou seja, “ha que converter esses numeros em nomes™”, servindo

! Continuagao da citagao: “Expressao utilizada por Bernardo Lobo Xavier, O Despedimento Coletivo
no Dimensionamento da Empresa, pag.404”.
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os critérios de selecdo para impedir arbitrariedades ou discricionariedades
injustificadas.”

Como se refere no Ac. do STJ, de 26.11.2008, em www.dgsi.pt, “4(...) é
incontestavel que a ConstituicAo ndo admite a denuncia discricionaria por
parte do empregador e apenas possibilita a cessacdo do contrato de trabalho
por vontade do empregador se existir uma justificacdo ou motivacao, ainda
gue a justa causa possa resultar de causas objetivas relacionadas com a
empresa nos termos da lei”.

(...) “é certo que nao cabe ao Tribunal sindicar as opg¢bes de gestao
empresarial feitas pelo requerido e que a selecao dos trabalhadores envolve
sempre alguma margem de discricionariedade mas a indicacdo dos critérios
gue servem de base a escolha dos trabalhadores a despedir permite que o
Tribunal possa controlar se essa selecdo ndo obedeceu a motivacbes
puramente arbitrarias e discriminatorias, em vez de se fundar nas razdes
objetivas invocadas para o despedimento coletivo.”

Acordao do Tribunal da Relagéo de Lisboa, de 25.03.2009, Processo
3278/08.8TTLSB-4, em www.dgsi.pt.

“...) o sentido decisério da mais recente jurisprudéncia do nosso Supremo
Tribunal, nos termos do qual a Unica interpretacdo da al. €) do n.° 1 do artigo
24.° da LCCT (DL 64-A/89, de 27/02), que corresponde atualmente a al. ¢) do

artigo 429.° do CT2 em conformidade com a Constituicdo, designadamente

com a proibicdo de despedimentos sem justa causa constantes do art.° 53.°
da nossa Lei Fundamental, é a de que a comunicacdo dos motivos da
cessacao do contrato deve referenciar-se quer «a fundamentacéo econémica
do despedimento, comum a todos os trabalhadores abrangidos, quer ao
motivo individual que determinou a escolha em concreto do trabalhador
visado, ou seja, a indicacdo das razbes que conduziram a que fosse ele o

atingido pelo despedimento coletivo e ndo qualquer outro trabalhador (ainda

2 Atualmente, artigo 381.°, alinea b) do Cddigo do Trabalho.
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2.14.

COMISSAQO PARA A IGUALDADE

NO TRABALHO E NO EMPREGO
gue esta possa considerar-se implicita na descricdo do motivo estrutural ou
tecnoldgico invocado para reduzir o pessoal — p. ex., 0 encerramento da
seccdo em que o trabalhador abrangido pelo despedimento laborava).”
Acorddao do Tribunal da Relacdo de Lisboa, de 20.05.2009, Processo

3277/08.0TTLSB.L1-4, em www.dgsi.pt.

Também Filipe Frausto da Silva, OBSERVACOES ACERCA DA SELECAO
SOCIAL NO PROCEDIMENTO DE DESPEDIMENTO COLETIVO® avanca

gue, mais do que demonstrar o nexo de causalidade entre os motivos e 0s
critérios e entre estes e os concretos trabalhadores a despedir, impera uma
relacéo de congruéncia.

Defende, pois este autor, que “A tutela dispensada ao emprego pelo art.° 53.°
da Constituicdo, enquanto subsistir, torna, a nosso ver, ilegitimo o exercicio
do direito de despedimento coletivo e de escolha dos critérios de selegéo
social pelo empresario quando falhe de forma manifesta esta relacdo de
congruéncia entre o motivo determinante, unitario e geral, os fatores em que
esse motivo se desenvolva na concretizagdo dos postos de trabalho que
caem e, sendo o caso, a razoabilidade empresarial dos critérios ou matriz de
critérios de escolha dos concretos trabalhadores a despedir, sempre que um

daqueles fatores néo seja, por si sO, suficiente para identificacdo dos
trabalhadores a abranger. Ocorreria entdo exercicio abusivo daqueles
direitos, o que constituira, alias, matéria de conhecimento oficioso do tribunal.

A transformac&o de nimeros em nomes — na eloquente expressao de MARIA
DA CONCEICAO TAVARES DA SILVA —, o que permitira apreciar a auséncia

de tratamento discriminatério ou de decisfes arbitrarias que possam

3 Texto que serviu de base a intervencédo do autor no Coléquio Anual Sobre Direito do Trabalho do
Supremo Tribunal de Justica, realizado no passado dia 14 de outubro de 2009, anotado para
publicacdo no volume de Estudos em Homenagem ao Prof. Doutor Luis Carvalho Fernandes.
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aproveitar a vulnerabilidade natural dos trabalhadores perante a situacéo e

detetar mesmo hipotéticos erros.”

Também BERNARDO DA GAMA LOBO XAVIER, Procedimentos Laborais,
entende que “...N4o se trata, contudo, de uma exigéncia de «justa escolha»
no sentido utilizado por MARIA DA CONCEIQAO TAVARES DA SILVA, néo é
exigivel opor os argumentos sociais aos de eficiéncia ou racionalidade
econémica, mas apenas de exigir a estes transparéncia, equilibrio e
adequacao perante a motivacao que os enquadra. O trabalhador em situacao
pessoal, familiar e social relativamente desfavoravel ndo tem de merecer a
preferéncia do empregador na manutencdo do emprego. Mas exige-se
proporcionalidade e adequacé@o na discricionariedade da escolha a luz da

motivagdo que subjaz ao despedimento.”

lIl = APRECIACAO

3.1. A entidade empregadora encontra-se em fase de liquidacéo e, por essa razao,

3.2.

promove a progressiva reducdo de trabalhadores. Os motivos que levam ao
despedimento coletivo assentam num desequilibrio econdémico-financeiro
constante, evidenciando um alto nivel de endividamento e falta de meios

financeiros para financiar a sua atividade.

Como critérios para selecdo dos trabalhadores a despedir, a entidade
empregadora decide cessar a sua relacdo contratual com os trabalhares
afetos a postos de trabalho que, por inexisténcia de tarefas atribuidas ou
atribuiveis, se apresentam redundantes, integrando 10 trabalhadores no

processo de despedimento coletivo.
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3.4.

3.5.

COMISSAQ PARA A IGUALDADE
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A trabalhadora especialmente protegida (com a categoria profissional de

“técnica”) integra o Nucleo de Engenharia e Arquitetura, composto por trés
trabalhadores (um técnico sénior e outro técnico coordenador). A entidade
empregadora refere que este Nucleo foi constituido para dar apoio a obras
que foram entretanto concluidas, justificando assim o encerramento deste

departamento.

No entanto, dos trés trabalhadores, apenas dois sdo abrangidos pelo presente
despedimento, ndo sendo incluido o técnico sénior. O motivo pelo qual se
mantém o seu posto de trabalho assenta em tarefas que lhe foram atribuidas
a margem das tarefas desenvolvidas no departamento de Engenharia e

Arquitetura, as quais ainda se mantém, nomeadamente, tendo sido o
responsavel pela concegdo, montagem e operagdo da exposi¢cdo “...” no
Centro ..., foi-lhe atribuido o estudo e concecao da continuidade da mesma
com novos conteldos, caso em que assegurard a respetiva montagem e

operagao.

Ora, muito embora o Cdédigo do Trabalho, no ambito do despedimento
coletivo, ndo estabeleca de forma obrigatdria quais os critérios a utilizar, ao
contrario do que acontece com o regime da extingdo de posto de trabalho, tal
nao significa que a escolha dos trabalhadores/as a despedir possa ser

arbitraria.

Alias, a este proposito, transcreve-se alguma jurisprudéncia relevante sobre a
matéria:

‘I- O Cdbdigo do Trabalho, no ambito do despedimento coletivo, (...), ndo
estabelece qualquer critério ou prioridade quanto aos trabalhadores a
abranger pelo despedimento coletivo, antes deixa a determinacdo desses

critérios a liberdade do empregador.
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[I- Mas os critérios de selecdo definidos pelo empregador s6 cumprem o
escopo legal se tiverem um minimo de racionalidade e de congruéncia por
forma a permitirem estabelecer o necessario nexo entre 0s motivos invocados
para fundamentar o despedimento coletivo e o concreto despedimento de
cada trabalhador, pois s6 assim o despedimento de cada trabalhador pode
considerar-se justificado face ao art.° 53.° da CRP.

(...) A indicacdo dos critérios que servem de base para a sele¢cdo dos
trabalhadores a despedir, deve servir para estabelecer a necesséria ligacdo
entre 0os motivos invocados para o despedimento coletivo e o concreto
despedimento de cada trabalhador abrangido, por forma a que o trabalhador
abrangido possa compreender as razdes pelas quais foi ele o atingido pelo
despedimento. (...) ha que individualizar ou concretizar os trabalhadores

abrangidos, ou seja, “ha que converter esses numeros em nomes”4, servindo
os critérios de selecdo para impedir arbitrariedades ou discricionariedades
injustificadas. (...)

Como se refere no Ac. do STJ, de 26.11.2008, em www.dgsi.pt, (...) é
incontestavel que a Constituicdo ndo admite a denuncia discricionaria por
parte do empregador e apenas possibilita a cessagao do contrato de trabalho
por vontade do empregador se existir uma justificacdo ou motivacao, ainda
gue a justa causa possa resultar de causas objetivas relacionadas com a
empresa nos termos da lei”. (...)

(...) “é certo que nédo cabe ao Tribunal sindicar as opg¢bes de gestao
empresarial feitas pelo requerido e que a selecédo dos trabalhadores envolve
sempre alguma margem de discricionariedade mas a indicacdo dos critérios
gue servem de base a escolha dos trabalhadores a despedir permite que o

Tribunal possa controlar se essa sele¢cdo ndao obedeceu a motivagbes

4 Continuacao da citagéo: “Expresséao utilizada por Bernardo Lobo Xavier, O Despedimento
Coletivo no Dimensionamento da Empresa, pag.404”.

113

Faculdade de Direito da Universidade Nova de Lisboa
Jodo Marques Vidal - 002104



3.6.

COMISSAQ PARA A IGUALDADE
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puramente arbitrarias e discriminatérias, em vez de se fundar nas razdes
objetivas invocadas para o despedimento coletivo.”

Acordao do Tribunal da Relac&o de Lisboa, de 25.03.2009, Processo
3278/08.8TTLSB-4, em www.dgsi.pt

“...) ... o sentido decisério da mais recente jurisprudéncia do nosso Supremo
Tribunal, nos termos do qual a Unica interpretacdo da al. €) do n.° 1 do artigo
24.° da LCCT (DL 64-A/89, de 27/02), que corresponde atualmente a al. ¢) do

artigo 429.° do CT5 em conformidade com a Constituicdo, designadamente

com a proibicdo de despedimentos sem justa causa constantes do art.° 53.°
da nossa Lei Fundamental, € a de que a comunicacdo dos motivos da
cessacao do contrato deve referenciar-se quer «a fundamentacdo econdémica
do despedimento, comum a todos os trabalhadores abrangidos, quer ao
motivo individual que determinou a escolha em concreto do trabalhador
visado, ou seja, a indicacdo das razdes que conduziram a que fosse ele o
atingido pelo despedimento coletivo e ndo qualquer outro trabalhador (ainda
gue esta possa considerar-se implicita na descricdo do motivo estrutural ou
tecnoldgico invocado para reduzir o pessoal — p.ex., 0 encerramento da
seccdo em que o trabalhador abrangido pelo despedimento laborava).”
Acorddo do Tribunal da Relacdo de Lisboa, de 20.05.2009, Processo
3277/08.0TTLSB.L1-4, em www.dgsi.pt.

Acresce que, estando em causa a inclusdo, num procedimento de
despedimento coletivo, de uma trabalhadora lactante, de acordo com o

previsto na alinea c) do n.° 2 do artigo 24.° do Codigo do Trabalho, aprovado
pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, o direito a igualdade de oportunidades
e de tratamento, em funcdo do sexo ou, no caso vertente, por motivo de

parentalidade, tem que ser claramente salvaguardado na definicdo dos

> Atualmente, artigo 381.°, alinea b) do Cdédigo do Trabalho
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critérios para a selecéo das trabalhadoras a despedir, por forma a afastar qualquer

hipotese de discriminacéao.

3.4. Nestes termos, havendo um encerramento do departamento em que a trabalhadora
labora, e ndo tendo esta tarefas atribuidas ou que lhe sejam atribuiveis, muito
embora a manutengdo de um dos trabalhadores do departamento (para realizar
tarefas fora do ambito do mesmo), considera-se ndo haver motivos para que o0 seu
despedimento seja improcedente face a uma eventual discriminacdo com base em
motivo de parentalidade, estando estabelecido o nexo de causalidade entre o
critério explanado e a inclusdo da trabalhadora especialmente protegida no

presente despedimento coletivo.

IV — CONCLUSAO

4.1. Face ao exposto, a CITE ndo se opbe a inclusdo no despedimento coletivo da
trabalhadora ... em virtude de n&o se vislumbrar que tenha por base motivo

discriminatorio.

APROVADO POR MAIORIA DOS MEMBROS PRESENTES NA REUNIAO DA CITE DE
16 DE DEZEMBRO DE 2015, CONFORME CONSTA DA RESPETIVA ATA, NA QUAL
SE VERIFICA A EXISTENCIA DE QUORUM, CONFORME LISTA DE PRESENCAS
ANEXA A MESMA ATA, COM O VOTO CONTRA DA CGTP.
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Anexo lll: PARECER N.° 463/CITE/2015

Assunto: Parecer prévio a recusa do pedido de autorizacdo de trabalho em regime de

horario flexivel, nos termos do n.° 5 do artigo 57.° do Cdodigo do Trabalho,
aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro
Processo n.° 1514 — FH/2015

|- OBJETO

1.5

A CITE recebeu em 10.10.2015, da direcdo de recursos humanos do grupo ...,

empresa ..., S.A., pedido de emissao de parecer prévio a recusa do pedido de
horério flexivel apresentado pela trabalhadora ..., conforme, sucintamente, se
transcreve:

‘A ..., S.A. (adiante designada «...») tem ao seu servigo a trabalhadora ... (adiante
«Trabalhadora»).

A Trabalhadora requereu a ..., por carta entregue por correio postal no dia
17.09.2015, a atribuicdo de um horéario de trabalho flexivel que lhe permitisse
terminar a sua atividade antes das 18H0O (cf. documento n.° 1, que se junta em
anexo). A Trabalhadora enquadrou o pedido de alteracdo de horario no ambito do
artigo 56.° do Cédigo do Trabalho.

A ... comunicou a Trabalhadora, por carta entregue por mao prépria no dia
01.10.2015, a sua inten¢ao de recusar o horario de trabalho solicitado (cf. copia da
carta de intencao de recusa, que se junta em anexo como documento n.° 2).

No dia 07.10.2015, a Trabalhadora apresentou a sua apreciacdo dos motivos
justificativos de recusa invocados pela ... (cf. documento n.° 3 em anexo)

Perante os factos expostos, requeremos a Comissao para a Ilgualdade no Trabalho
e no Emprego o seu parecer, nos termos do n.° 5 do artigo 57.° do Cédigo do
Trabalho.
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Wisis i) o Snlnariodade, {numego ® Segurania Socied
MINETERID DA SOUDARIEDADE, EMPREGD E

ORTUG AI. SEGURANGA SO0AL

g GOVERNO DE
4 P

1.1.5.

1.1.6.

Permanecemos ao dispor de V. Exas. para prestar qualquer informacéo ou

esclarecimento adicional que se revele necessario.”

A entidade empregadora recebeu carta entregue por correio postal, em 17.09.2015,
pedido de prestacdo de trabalho em regime de horario flexivel, conforme se
transcreve:

“Eu, ..., com o n.° mecanografico ..., admissao: 2011/06/10, Operadora de ...,
venho por este meio solicitar a V. Exas. o horério de trabalho flexivel, de acordo
com o codigo do trabalho — art.® 56.° — Horario Flexivel de Trabalho para
trabalhadores com responsabilidades parentais.

Este pedido deve-se ao facto de ter um filho menor (4 anos) ... e presentemente
nao ter recursos familiares ou outros para o deixar depois do horéario escolar. O
meu filho foi admitido para o ano letivo 2015/2016 no pré-escolar e o horério é das
9h as 15h e depois ira frequentar o ATL da escola com horario até as 18h.
Relativamente ao pai do ... tem um horario de trabalho que permite ir levar a
escola pois entra as 10h, no entanto a hora de saida é as 21h, de acordo com o
comprovativo que anexo.

Ja havia informado o Senhor Diretor de Loja ... das dificuldades de compatibilizar a
minha vida profissional e pessoal com o presente horario, mas até a presente data
nao me foi resolvido o problema.

Aguardando a melhor atencéo ao pedido apresentado,”

Da intencdo de recusa, recebida pela trabalhadora em 01/10/2015, entregue
presencialmente, consta o seguinte:

“Acusamos a rececgdo, no dia 17.09.2015, da carta que remeteu a ..., S.A.
(doravante designada «...»), em que solicita um ‘“horario flexivel de trabalho’,
conforme o artigo 56.° do Cdodigo do Trabalho (adiante «CT»).

De acordo com o teor da carta de V. Exa., retira-se que pretende o “horario flexivel
de trabalho” para ter condi¢cdes de ir buscar o seu filho a escola, sendo que o
horério escolar é entre as 09HO0 e as 18H00. Assim, conclui-se que V. Exa.
pretenda um horério de trabalho que termine antes das 18HO0O.
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V. Exa. ndo indica por que prazo pretende o horério solicitado.

Apos analise do pedido de V. Exa., a ..., vem, pela presente, comunicar a inten¢do
de recusa do horério flexivel solicitado, com fundamento nos motivos que se
seguem.

(a) Do conceito de horéario flexivel

Em primeiro lugar, importa clarificar que o horario de trabalho requerido por V. Exa.
ndo € um «horério flexivel», na ace¢do do artigo 56.° do CT.

Com efeito, segundo o n.° 2 do artigo 56.° do CT, o horario de trabalho flexivel &
“aquele em que o trabalhador pode escolher, dentro de certos limites, as horas de
inicio e de termo do periodo normal de trabalho diario”. Compete, ndo obstante, ao
empregador elaborar o horario de trabalho, indicando “os periodos de inicio e de
termo do periodo normal de trabalho diario, cada um com duracdo nao inferior a
um tergo do periodo normal de trabalho diario (...)". O trabalhador que beneficia de
horario flexivel pode escolher as horas de inicio e de termo da sua atividade,
dentro de uma margem de tempo determinada pelo empregador.

Tal horério é flexivel na medida em que permite ao trabalhador iniciar e terminar a
sua atividade dentro de um determinado periodo temporal (determinado, claro esta,
pelo empregador), adaptando assim as horas de entrada e de saida as exigéncias
parentais.

No entanto, aquilo que V. Exa. verdadeiramente solicita € um horéario de trabalho
gue |he permita terminar a sua atividade antes das 18HO00, de modo a ter
condic¢des para ir buscar o seu filho a escola. O pedido de V. Exa., porém, nao se
enquadra no ambito do artigo 56.° do CT, uma vez que, como se referiu, é o
empregador que determina a hora de saida dos trabalhadores, e ndo o inverso.

Ao limitar o horario de trabalho a uma hora de saida, V. Exa. ndo s6 impede a
empregadora de determinar o horario de trabalho, como também inviabiliza o
sistema de horarios rotativos, o que a ... ndo pode admitir, uma vez que tal direito
nao resulta da lei.

Apesar do exposto, para prevenir opiniao diversa, refira-se que mesmo que 0
horario de trabalho seja considerado um “horario flexivel” nos termos da lei, ha
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exigéncias imperiosas que obstam a atribuicdo de tal horério, como de seguida se
expora.

(b) Das exigéncias imperiosas do funcionamento da loja «...»

V. Exa. exerce funcdes de operadora de loja na seccdo de frescos do
estabelecimento comercial «...» situado em Lisboa (...). A loja abre ao publico
diariamente, das 08h as 21:30.

V. Exa. presta a sua atividade a tempo completo (40 horas semanais) num regime
de horarios rotativos, com horas de entrada e de saida determinadas pela ..., bem
como folgas rotativas.

Neste momento, o quadro de pessoal da loja «...» €& composto por 22
trabalhadores a tempo completo e 12 trabalhadores a tempo parcial. Destes
colaboradores, 14 tém filhos menores de 12 anos de idade.

Para garantir o funcionamento continuo da loja, a ... organiza os tempos de
trabalho do estabelecimento através de dois horarios de trabalho distintos, que
cobrem o periodo de abertura, o periodo intermédio e o periodo de fecho. O
periodo diario de maior afluéncia de clientes ocorre, em média, entre 10h as 13h e
entre as 15h as I19h nas sexta-feira, sdbados e domingos.

Considerando as fungdes exercidas por V. Exa., bem como a organizacdo e
funcionamento da loja «...» e, em especial da secgdo de frescos, ndo é viavel,
neste momento, atribuir-lhe um horario flexivel que Ihe permita sair antes das
18HO0O, por forma a ir buscar o seu filho a escola.

Com efeito, neste momento, ha varias colegas de sec¢cdo que estdo limitadas
guanto ao horario de trabalho a praticar e que apenas trabalham durante o periodo
da manh&. Em concreto: (i) a colega ... apenas realiza horarios até as 17h00, na
sequéncia de um pedido de alteracao de horario de trabalho que enquadrou no
ambito do artigo 56.° do CT e que a ... aceitou; (ii) a colega ... s6 pode fazer
manhas, pois o marido, trabalhador a ..., s6 faz horarios de fechos; e (iii) a colega
..., atualmente na Padaria, que também n&o pode fazer Peixaria nem Charcutaria,
por motivo médico.
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;ﬁ PORIZ\JZAéim, se a ... aceitar o pedido de horario de V. Exa., a sec¢éo de frescos ficara
com 4 (quatro) colaboradoras com horario fixo de manha, ficando os outros 6 (seis)
trabalhadores da equipa obrigados a praticar sempre os horéarios de fecho da loja.
Contar com apenas 6 trabalhadores para garantir o funcionamento da seccéo de
frescos durante o periodo de fecho da loja é insuficiente e ira comprometer a
qualidade de atendimento dos clientes.
Por outro lado, a ... tem de ter um modelo de organizagdo dos tempos de trabalho
que, embora cumprindo todos os requisitos legais, lhe permita garantir a abertura
continua do estabelecimento e das suas diversas sec¢des, bem como fazer face as
oscilacbes de picos de venda que se vao registando diariamente. Neste cenario, 0
sistema de horarios rotativos é o Unico que permite a empresa garantir que esta
sempre presente na loja o numero minimo de colaboradores necesséario ao
atendimento dos clientes.
Por esse motivo, no momento da contratagdo, a ... seleciona aqueles candidatos
gue tenham disponibilidade para praticar diversos horarios de trabalho, como foi o
caso de V. Exa.
Neste contexto, a ... ndo retirara utilidade de um horario de trabalho que tera de
terminar necessariamente antes das 18H00, na medida em que ficara
impossibilitada de atribuir a V. Exa. os horarios que terminem apés essa hora ou
gue tenham um intervalo de descanso superior. Como se disse, a organizacao da
loja «...» de Lisboa assenta num modelo de horarios rotativos, que permite a
empresa ajustar os horarios de trabalho as oscilantes exigéncias de servico e,
conseqguentemente, assegurar a eficiéncia e a qualidade da atividade econémica
por si prosseguida. Se a empresa atribuir a V. Exa. o horario que solicita, esse
modelo é colocado em causa e, em consequéncia, o funcionamento da loja saira
prejudicado.
Acresce que para garantir a V. Exa. o horario que solicita, a ... tera de prejudicar
diretamente os demais colegas, sobre quem recaira a penosidade de realizar os
horéarios de fecho com maior frequéncia. Os seus colegas ficardo prejudicados na
conciliacdo da sua prépria vida familiar com a atividade profissional.

Consequentemente, a empresa faltara ao compromisso com estes assumido, 0 que
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poderd provocar conflitos laborais (entre esses colaboradores e a empresa),
conflitos internos na equipa, desmotivacéo e desarticulacdo do trabalho em equipa,
com todos 0s prejuizos que dai resultam para a empresa e para o funcionamento
da loja.

Os motivos expostos constituem, no entendimento da ..., exigéncias imperiosas
relacionadas com o modo de funcionamento e de organizagdo da loja «...» que
obstam a atribuicdo do horario solicitado por V. Exa., sendo com base nesses
motivos que a empresa manifesta a intencao de recusar o seu pedido de alteragéo
do horario de trabalho.

Pelos motivos expostos, é intengdo da ... recusar o pedido de horario que V. Exa.
nos dirigiu. Nao obstante, V. Exa. pode apresentar uma apreciagdo escrita dos
fundamentos da intengcédo de recusa acima descritos, no prazo de 5 (cinco) dias a
partir da data da rececdo desta carta. Apos o decurso deste prazo sem qualquer
declaracdo de V. Exa., este documento sera, por mera cautela, remetido para a

Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego.”

1.1.13. Por carta datada de 5.10.2015, a trabalhadora apresentou a sua apreciacéo
a intencdo de recusa, conforme se transcreve:
“Em resposta ao pedido de recusa que me foi remetido a 01 de outubro de 2015,
por entrega em mao, venho, nos termos do n.° 4 do artigo 57.° do Cddigo do
Trabalho, expor o seguinte:
A minha pretensao, escora-se, no que dispde o artigo 56.° do Cédigo do Trabalho,
pretendendo que me seja organizado um horario que ndo compreenda Sabados,
Domingos e feriados (por ter folgas rotativas) e apenas solicitando que, de
Segunda a Sexta, me seja organizado um horario em que eu possa iniciar a minha
jornada de trabalho as 07 00h da manha e termine a mesma antes das 18 horas,
com intervalo minimo de 30 minutos para almoco.
Tal como indiquei sumariamente, vivo com o meu filho em comunh&o de mesa e
habitacao (conforme declaracdo que anexo) e a partir deste ano letivo fiquei, por

Obito do meu cunhado, impossibilitada de ter com quem deixar 0 mesmo e assim
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garantir o horario rotativo que pratico na loja, durante a semana — das 07.00h as
17.00h e das 11.45h as 21.45h, ambos com intervalo de 2 horas para almoco.
So6 por este facto, preciso de garantir a recolha do meu filho na escola de Segunda
a Sexta-feira, acrescido do facto, do meu marido ndo o poder fazer, como ja
comprovei.
Acontece, que 0os motivos de recusa ndo podem considerar-se motivos imperiosos,
que inviabilizem o funcionamento da loja, porque os colegas que trabalham nos
frescos sdo em namero de 10 (Padaria — 2, Peixaria — 3, Charcutaria 3, Talho - 1
e Frutaria — 1), sendo que as mesmas seccoes, que fazem o periodo da noite até
ao fecho (21.30h) sédo apenas a Peixaria e a Charcutaria, Assim como a Padaria e
o Frutaria ndo fazem o 2° turno da noite (das 17h as 21.30h) as colegas afetas a
estas secgbes sdo as colegas ... e ..., que possuem um horario sem noite.
Acontece, que se eu for colocada nas Caixas ou na seccao de Reposicédo, nédo
havera necessidade de realizar qualquer alteracédo na loja, limitando-se a mesma, a
reorganizar o pessoal, que se encontra nas Caixas e na seccdo de Reposicdo e,
deste modo, cumprir-se-4 com o principio constitucional de conciliacdo da vida
profissional com a minha vida familiar. N&o resulta assim da carta de recusa que
me foi enviada, que existam invocadas razbes imperiosas objetiva e concretamente
invocadas] com referéncia a periodos que possam ficar a descoberto apenas
sendo necessario reorganizar os horéarios de funcionamento do estabelecimento da
empresa, Sito no ...
Por outro lado, venho desde ja esclarecer, que pretendo que o horario que solicito,
tenha apenas um periodo minimo de 30 minutos para a refeigcéo, tal como dispde a
alinea 0) do n.° 3 do artigo 56.° do Cédigo do Trabalho e ainda que este horario me
seja concedido pelo prazo minimo de 3 anos, até que eu consiga encontrar uma
solugéo de apoio familiar ao meu filho.
Por todo o exposto, entendo que a recusa que me esta a ser notificada, néo
obedece ao disposto no n.° 2 do artigo 57.° do Cddigo do Trabalho, visto que a
empresa ndo demonstra que seja impossivel organizar-me um horario de trabalho
nos moldes solicitados e muito menos demonstra, que tal situacdo Ihe cause
prejuizos, ou assente em exigéncias imperiosas do funcionamento da empresa.
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1.3.

Neste sentido, preciso de garantir a recolha do meu filho e existe uma
obrigacdo/dever do empregador, conforme dispde o artigo 127.°, n.° 3, conjugado
com o que consta também na alinea b) do n.° 2 do artigo 212.°, ambos do Cédigo
do Trabalho, de o empregador organizar o trabalho, de modo a facilitar ao
trabalhador a conciliacdo da sua atividade profissional com a vida familiar. Face a
todo o exposto e aos esclarecimentos adicionais, que agora explicito, aguardo que

revejam a vossa posicao de recusa.”

Foram juntos ao processo, cépia de declaracdo da trabalhadora que o menor faz
parte do seu agregado familiar e copia de declaracdo do horario de trabalho do

progenitor.

Il - ENQUADRAMENTO JURIDICO

2.4. O artigo 68.° da Constituicdo da Republica Portuguesa estabelece que:

“1. Os pais e as mées tém direito a protecao da sociedade e do Estado na realizacéo
da sua insubstituivel acdo em relacdo aos filhos, nomeadamente quanto a sua
educacédo, com garantia de realizagcéo profissional e de participacdo na vida civica do
pais.

2. A maternidade e a paternidade constituem valores sociais eminentes.”

2.5. O disposto na alinea b) do n.° 1 do artigo 59.° da lei fundamental portuguesa

estabelece como garantia de realizacdo profissional das maes e pais trabalhadores
gue “Todos os trabalhadores, (...) tém direito (...) a organizagcdo do trabalho em
condi¢Bes socialmente dignificantes, de forma a facultar a realizacdo pessoal e a

permitir a conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar.”

2.6. Recentemente a Diretiva 2010/18/EU do Conselho, de 8 de margo de 2010, que

aplica o Acordo-Quadro revisto sobre licenga parental, que revogou a Diretiva
96/34/CE, com efeitos a partir de 8 de marco de 2012, retomou a necessidade de as
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“politicas da familia [deverem] contribuir para a concretizacdo da igualdade entre
homens e mulheres e ser encaradas no contexto da evolu¢cdo demografica, dos
efeitos do envelhecimento da populagdo, da aproximacdo entre geragcdes, da
promocgéao da partilha das mulheres na vida ativa e da partilha das responsabilidades
de cuidados entre homens e mulheres” (Considerando 8.), de “tomar medidas mais
eficazes para encorajar uma partilha mais igual das responsabilidades familiares
entre homens e mulheres” (Considerando 12), e de garantir que “0 acesso a
disposicdes flexiveis de trabalho facilita aos progenitores a conjugacdo das
responsabilidades profissionais e parentais e a sua reintegracdo no mercado de
trabalho, especialmente quando regressam do periodo de licenca parental.”

(Considerando 21).

No ambito da legislacdo nacional, tanto a Constituicdo da Republica Portuguesa
(CRP), como o Codigo do Trabalho de 2009 (CT), preconizam o dever de o
empregador proporcionar aos trabalhadores as condicdes de trabalho que
favorecam a conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal, vd.
alinea b) do artigo 59.° da CRP, e o0 n.° 3 do artigo 127.° do CT, sendo igualmente
definido como um dever do empregador a elaboracdo de horarios que facilitem essa

conciliacao, nos termos da alinea b) do n.° 2 do artigo 212.° do CT.

Assim, e para concretizacdo dos principios constitucionais enunciados e sob a
epigrafe “horario flexivel de trabalhador com responsabilidades familiares”, prevé o
artigo 56.° do Cadigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro,
na redagdo conferida pela Lei n.° 120/2015, de 1 de setembro, o direito do
trabalhador/a, com filho/a menor de doze anos, a trabalhar em regime de horario

flexivel.

2.5.2. O/A trabalhador/a deve observar os seguintes requisitos, quando formula o pedido

de horério flexivel:
- Solicitar o horario ao empregador com a antecedéncia de 30 dias;

- Indicar o prazo previsto, dentro do limite aplicavel;
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- Apresentar declaragcédo conforme o(s) menor(es) vive(m) com o/a trabalhador/a em

comunhéo de mesa e habitacao.

2.5.4. Uma vez requerida esta pretensdo, o empregador apenas pode recusar o pedido
com fundamento em exigéncias imperiosas do funcionamento da empresa ou na
impossibilidade de substituir o/a trabalhador/a se este/a for indispensavel dispondo,
para o efeito, do prazo de vinte dias, contados a partir da rececédo do pedido do
trabalhador/a, para Ihe comunicar por escrito a sua decisao.

Se o0 empregador ndo observar o prazo indicado para comunicar a intencdo de
recusa, considera-se aceite o pedido do/a trabalhador/a, nos termos da alinea a)
do n.° 8 do artigo 57.° do Codigo do Trabalho.

2.5.5. Em caso de recusa, é obrigatorio o pedido de parecer prévio a CITE, nos cinco dias
subsequentes ao fim do prazo estabelecido para apreciacdo pelo/a trabalhador/a

implicando a sua falta, de igual modo, a aceitacéo do pedido.

2.5.6. Ainda assim, mesmo em presenca do pedido de emissao de parecer prévio no
prazo indicado na lei, caso a intencdo de recusa da entidade empregadora nao

mereca parecer favoravel desta Comissao, tais efeitos s6 poderdo ser alcancados

) e A T |
atraves de deciséo judicial que reconheca a existéncia de motivo justificativo.

2.10. Entende-se por horario flexivel, de acordo com o artigo 56.° do Cdédigo do Trabalho,
o direito concedido aos/as trabalhadores/as com filhos/as menores de 12 anos, ou
independentemente da idade, que sejam portadores/as de deficiéncia ou doenca
cronica, de poder escolher, dentro de certos limites, as horas de inicio e termo do
periodo normal de trabalho diario.

O horario flexivel, que é elaborado pelo empregador, deve:
a) Conter um ou dois periodos de presenca obrigatéria, com duracao igual a metade
do periodo normal de trabalho diéario;

! Vide artigo 57.2, n.° 7 do Cadigo do Trabalho.
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2.6.2.

2.7.

2.8.

2.9.

b) Indicar os periodos para inicio e termo do trabalho normal diario, cada um com
durag&o ndo inferior a um terco do periodo normal de trabalho diario, podendo esta
duracdo ser reduzida na medida do necesséario para que o horario se contenha
dentro do periodo de funcionamento do estabelecimento;

c) Estabelecer um periodo para intervalo de descanso nao superior a duas horas.

Neste regime de trabalho, o/a trabalhador/a poderd efetuar até seis horas
consecutivas de trabalho e até dez horas de trabalho em cada dia e deve cumprir
o correspondente periodo normal de trabalho semanal, em média de cada periodo

de quatro semanas.

Para tal, o empregador quando elabora o horario flexivel, atendendo a amplitude
determinada pelo/a trabalhador/a requerente como sendo a mais adequada a
conciliacdo da sua atividade profissional com a vida familiar, estabelece periodos
para inicio e termo do trabalho diario, cada um com duracdo nao inferior a um tergo

do periodo normal de trabalho diario.

Em rigor, a prestagdo de trabalho em regime de horéario flexivel visa permitir aos
trabalhadores com responsabilidades familiares uma gestdo mais ou menos ampla
do tempo de trabalho. Nesse sentido, o periodo de presenca obrigatéria € de,
apenas, metade do periodo normal de trabalho diario. O restante periodo normal
de trabalho diario podera ser gerido conforme as conveniéncias dos/as
trabalhadores/as, inclusive ser compensado, nos termos previstos no n.° 4 do ja

referido artigo 56.° do Codigo do Trabalho.

No contexto descrito, a trabalhadora requerente, méae de filho menor de 4 anos,
pretende, pelo que se depreende do seu pedido de autorizacdo de trabalho em
regime flexivel, compatibilizar o seu horario de trabalho com o horario de saida do
seu filho menor da sua atividade extracurricular, ou seja, que o termo do periodo
normal de trabalho se afigure antes das 18 horas.
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Relativamente ao pedido, a trabalhadora vem na apreciagéo da intengéo de recusa
definir o prazo para o qual pretende exercer a atividade profissional em regime de
horério flexivel, estabelecendo um prazo de 3 anos, e que se disponibiliza inclusive
para trabalhar ao fim de semana noutro turno e ainda para ser “colocada nas
Caixas ou na seccao de Reposicdo” caso seja mais favoravel ao funcionamento da
empresa, o qual deve ser considerado parte integrante do pedido efetuado, uma
vez que nao descura os interesses do empregador. Outros elementos referidos na
apreciacdo de recusa que alteram o pedido de forma substancial, sobre os quais a
entidade empregadora ndo se pode pronunciar, consideram-se excluidos do
pedido, nomeadamente o facto de a trabalhadora referir que pretende um horario

de trabalho que ndo compreenda sabados, domingos e feriados.

Como fundamentos para a intencao de recusa da prestacao de trabalho em regime
de horario flexivel a entidade empregadora alegou, sucintamente, o seguinte:

- Primeiramente, que o horario de trabalho requerido pela trabalhadora ndo € um
“horario flexivel”, na acecao do artigo 56.° do Cddigo do Trabalho.

- Continua, esclarecendo que o trabalhador que beneficia de horario flexivel pode
escolher as horas de inicio e de termo da sua atividade dentro de uma margem de
tempo determinada pelo empregador e que, desta forma, indicando que pretende
gue o seu horéario de trabalho termine antes das 18:00h est4 a determinar a sua
hora de saida, substituindo-se a fungdo do empregador.

‘Ao limitar o horario de trabalho a uma hora de saida, V. Exa. ndo s6 impede a
empregadora de determinar o horario de trabalho, como também inviabiliza o
sistema de horarios rotativos.”

- “Para garantir o funcionamento continuo da loja, a ... organiza os tempos de
trabalho do estabelecimento através de dois horéarios de trabalho distintos, que
cobrem o periodo de abertura, o periodo intermédio e o periodo de fecho. O
periodo diario de maior afluéncia de clientes ocorre, em média, entre 10h as 13h e
entre as 15h as 19h nas sexta-feiras, sabados e domingos.”

- “...) ha varias colegas de seccdo que estdo limitadas quanto ao horario de

trabalho a praticar e que apenas trabalham durante o periodo da manha. Em
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concreto: (i) a colega ... apenas realiza horarios até as 17h00, na sequéncia de um
pedido de alteracdo de horério de trabalho que enquadrou no ambito do artigo 56.°
do CT e que a ... aceitou; (ii) a colega ... so6 pode fazer manhé&s, pois o marido,
trabalhador a ..., s6 faz horarios de fechos; e (iij) a colega ..., atualmente na
Padaria, que também n&o pode fazer Peixaria nem Charcutaria, por motivo
meédicos.”

- “Acresce que para garantir a V. Exa. o horario que solicita, a ... tera de prejudicar
diretamente os demais colegas, sobre quem recair4 a penosidade de realizar os

horarios de fecho com maior frequéncia.”

2.12. Em resposta a intencao de recusa a trabalhadora veio, sucintamente, referir que:
- “pretendendo que me seja organizado um horario que ndo compreenda Sabados,
Domingos e feriados (por ter folgas rotativas) e apenas solicitando que, de Segunda a
Sexta, me seja organizado um horario em que eu possa iniciar a minha jornada de
trabalho as 07:00h da manh& e termine a mesma antes das 18 horas, com intervalo
minimo de 30 minutos para almogo (...).”
- %(...) porque os colegas que trabalham nos frescos sdo em numero de 10 (Padaria -
2, Peixaria - 3, Charcutaria 3, Talho - 1 e Frutaria - 1), sendo que as mesmas secc¢oes,
que fazem o periodo da noite até ao fecho (21.30h) sdo apenas a Peixaria e a
Charcutaria, assim como a Padaria e o Frutaria ndo fazem 2° turno da noite (das 17h
as 21.30h) as colegas afetas a estas secg¢des séo as colegas ... e ..., que possuem
um horario sem noite (...)"
-“Acontece, que se eu for colocada nas Caixas ou na sec¢do de Reposi¢do, ndo
havera necessidade de realizar qualquer alteracéo na loja, limitando-se a mesma, a
reorganizar o pessoal, que se encontra nas Caixas e na seccéo de Reposicao e, deste
modo, cumprir-se-4 com o principio constitucional de conciliacdo da vida profissional
com a minha vida familiar. N&o resulta assim da carta de recusa que me foi enviada,
gue existam invocadas razfes imperiosas objetiva e concretamente invocadas com
referéncia a periodos que possam ficar a descoberto apenas sendo necessario
reorganizar os horarios de funcionamento do estabelecimento da empresa (...).”
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2.13. Em face dos motivos invocados pelo empregador para recusar o pedido da
trabalhadora com responsabilidades familiares importa esclarecer que é doutrina
unanime desta Comissao considerar enquadravel no artigo 56.° do Cédigo do
Trabalho a indicacéo, pelo/a requerente, de um horario flexivel a ser fixado dentro
de uma amplitude temporal diaria e semanal indicada como a mais favoravel a
conciliacdo da atividade profissional com a vida familiar, por tal circunstancia nao

desvirtuar a natureza do horario flexivel se essa indicacdo respeitar o seu periodo

normal de trabalho diario . Importa, ainda, que a amplitude indicada pela
trabalhadora seja enquadravel na amplitude dos turnos que |he podem ser

atribuidos.3

2.14. Esclareca-se que no ambito de um horario flexivel o/a trabalhador/a podera
escolher horas fixas de inicio e termo do seu periodo normal de trabalho diario, que
Ihe permita conciliar mais corretamente a sua atividade profissional com a sua vida
familiar, no intuito de ndo descurar os interesses do empregador e com 0 objetivo

de poder cumprir os deveres que Ihe incumbem como progenitor/a.

2 Decorre do artigo 198.° do Cédigo do Trabalho que periodo normal de trabalho significa o tempo de
trabalho que o/a trabalhador/a se obriga a prestar, medido em ndmero de horas por dia e por semana.

Ver a este respeito o Parecer n.° 128/CITE/2010: “2.7.2. Sempre que o periodo de funcionamento da
empresa ultrapasse os limites maximos do periodo normal de trabalho devem ser organizados turnos de
pessoal diferente (n.° 1 do artigo 221.° do Cdédigo do Trabalho).

Como refere Maria do Rosario Palma Ramalho, a organizacdo do trabalho em regime de turnos implica,
com frequéncia, que os trabalhadores estejam ao servico em periodos que correspondem, para 0s
trabalhadores comuns, a tempo de descanso diario ou semanal, o que poderia colocar a questao do célculo
da retribuicdo destes trabalhadores quando tal suceda.

Deve, no entanto, ficar claro que o trabalho destes trabalhadores durante os respetivos turnos se situa
dentro do seu periodo normal de trabalho e do seu horério de trabalho, mesmo quando coincida com os
tempos de descanso dos restantes trabalhadores. Assim, este trabalho é de qualificar como trabalho normal
e nao como trabalho suplementar, devendo ser retribuido como tal (neste sentido se pronunciou a
jurisprudéncia (Ac. RC de 12/07/1990, CJ, 1990, IV, 104, e Ac. RLx. de 9/06/1993, CJ, 1993, Ill, 183) e a
doutrina (...)). Ja se os turnos determinarem a prestacdo do trabalho durante o periodo noturno, os
trabalhadores tém direito ao acréscimo remuneratério correspondente a este tipo de trabalho. (...).

2.7.3. Neste sentido, e acolhendo o entendimento supra referido, se o trabalho prestado durante os
respetivos turnos se situa no periodo normal de trabalho, e se os turnos podem ser fixados nos sete dias da
semana, entdo a organizacdo do tempo de trabalho pretendida pela trabalhadora com responsabilidades
familiares devera ser considerada na analise do pedido de prestacao de trabalho em regime de horario
flexivel.

Tal ndo significa que o empregador tenha de atender ao pedido. Podera ndo o fazer mas estara, sempre,
obrigado a fundamentagao legal exigivel para a recusa.”
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2.16.

2.17.

2.18.

Assim, e conforme tem vindo a ser invocado nos pareceres emitidos pela CITE,
subjacente as exigéncias sobre a fundamentagdo apresentada para a recusa,
encontra-se a preocupac¢ao ja enunciada na Convencgdo da OIT n.° 156 relativa a
igualdade de oportunidades e de tratamento para trabalhadores de ambos os
sexos: trabalhadores com responsabilidades familiares, aprovada para ratificacdo
pelo Decreto do Governo n.° 66/84, de 11 de outubro, que alertou para o0s
problemas dos trabalhadores com responsabilidades familiares como questdes
mais vastas relativas a familia e a sociedade, e a consequente necessidade de
instaurar a igualdade efetiva de oportunidades de tratamento entre trabalhadores
de ambos os sexos com responsabilidades familiares e entre estes e outros

trabalhadores.

Considera-se, pelos motivos invocados, que a trabalhadora pede um horario
flexivel no ambito do art.° 56.° do Cédigo do Trabalho, verificando-se a legitimidade
da requerente e a regularidade do seu pedido, indicando o termo do periodo
normal de trabalho diario (até as 18:00h), enquadravel na amplitude dos turnos que

Ihe podem ser atribuidos, nomeadamente o turno das 7:00h até as 17:00,

A empresa argumenta que a atribuicdo deste horario flexivel “tera de prejudicar
diretamente os demais colegas, sobre quem recaird a penosidade de realizar os
horarios de fecho com maior frequéncia” e que ha trés colegas com horarios
adaptados as suas necessidades, inclusive uma trabalhadora em regime de horério

flexivel.

_ . . . f o B :
2.19. A CITE tem vindo a construir a sua doutrina alicercada por Acordaos  ja proferidos

pelos nossos tribunais superiores e nesse sentido tem afirmado que consideragdes

* 0 Acérddo do Tribunal da Relacdo do Porto, proferido no Processo n.° 505/09.8TTMTS.P1, de
23.05.2011, que expressamente esclareceu que:” A autora opde-se nao a flexibilidade de horario da ré, mas
a flexibilidade de horario dos seus trabalhadores, baseada ndo em situacdes concretas, mas em meras
conjeturas, em factos e efeitos futuros que ndo sabe, nem pode saber, se virdo ou néo a suceder. (...)

Ora, ndo resulta do alegado pela A. que os interesses que pretende salvaguardar sejam interesses
imperiosos, ou seja, que ndo possam ser satisfeitos apesar do reconhecimento a ré da flexibilidade de
horério, (...), a dificuldade de conciliagdo dos horarios de todos de modo a perfazer um niumero minimo de
trabalhadores na secgéo, ndo equivale a impossibilidade de o conseguir. (...)".
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2.24.

2.25.

gue ndo respeitem objetivamente a exigéncias imperiosas do funcionamento da
empresa ou a impossibilidade de substituir a trabalhadora sendo esta indispensavel
nao sdo idoneas para justificar a recusa de um direito. Ou seja, como se refere no

Acordao do Tribunal da Relagdo do Porto, infra citado: “A autora opde-se ndo a
flexibilidade de horéario da ré, mas a flexibilidade de horario dos seus trabalhadores,
baseada ndo em situagbes concretas, (...) a dificuldade de conciliagdo dos horarios
de todos de modo a perfazer um nimero minimo de trabalhadores na secc¢éo, ndo

equivale a impossibilidade de o conseguir’.

Igualmente, motivos justificativos de indole subjetiva relacionados com a
organizacdo dos tempos de trabalho, ou com preocupacdes de equidade entre
situacdes ndo comparaveis, ndo sao valorizados e por isso, ainda que na presenca
de outros pedidos de conciliacdo da atividade profissional com a vida familiar por
trabalhadores com responsabilidades familiares, importa que a entidade
empregadora, perante uma situacdo de colisdo de direitos, nos termos previstos no
art.° 335.° do Cadigo Civil, para que todos produzam igualmente os seus efeitos,
sem maior detrimento para qualquer das partes, distribua equitativamente por
agueles/as trabalhadores/as em situacdo idéntica o dever de assegurar o0

funcionamento do estabelecimento.

Na verdade, sendo concedido aos/as pais/maes trabalhadores com filhos menores
de 12 anos um enquadramento legal de horarios especiais, designadamente,
através da possibilidade de solicitar horarios que lhes permitam atender as
responsabilidades familiares, ou através do direito a beneficiar do dever que

impende sobre o empregador de Ihes facilitar a conciliacdo da atividade profissional

O Acérddo do Tribunal da Relacdo do Porto, de 26.04.2010, proferido no ambito do Processo n.°
123/09.0TTVNG.P2, disponivel em www.dgsi.pt, que contribuiu para a clarificacdo das realidades
complexas que podem coexistir numa mesma entidade empregadora, e a esse propoésito esclareceu o
seguinte, no que respeita a eventual existéncia de colisédo de direitos quando duas ou vérias trabalhadoras
apresentam necessidades decorrentes da sua condi¢do de mées: “Ora, salvo o devido respeito, importa ndo
esquecer que as ditas regras concernentes ao horéario de trabalho, ndo podem ser encaradas em termos
absolutos, e que, mesmo nas hip6teses contempladas no art.° 45.° do Codigo do Trabalho, a sua concesséo
ndo é automatica nem desligada da situacéo da empresa. Deste modo, perante uma situacao de colisédo de
direitos, art.® 335.° do Caédigo Civil, como necessario «para que todos produzam igualmente os seus efeitos,
sem maior detrimento para qualquer das partes», justificando-se, assim, a alteracdo do horéario efectuada
com o retorno a rotagao de horario.”
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2.22.

2.23.

2.24.

com a vida familiar, as entidades empregadoras deverdo desenvolver métodos de
organizacdo dos tempos de trabalho que respeitem tais designios e que garantam
o0 principio da igualdade dos trabalhadores, tratando situacdes iguais de forma igual

e situacOes diferentes de forma diferente.

E pois de considerar que o fundamento em exigéncias imperiosas do
funcionamento da empresa ou na impossibilidade de substituir o/a trabalhador/a, se
este/a for indispensavel, deve ser interpretado no sentido de exigir ao empregador
a clarificacdo e demonstracdo inequivocas de que a organizacdo dos tempos de
trabalho ndo permite a concessao do horéario que facilite a conciliagdo da atividade
profissional com a vida familiar do/a trabalhador/a com responsabilidades
familiares, designadamente, tal como for requerido; como tal organizacdo dos
tempos de trabalho ndo € passivel de ser alterada por razfes incontestaveis
ligadas ao funcionamento da empresa ou em como existe impossibilidade de

substituir o/a trabalhador/a se este/a for indispenséavel.

A entidade empregadora argumenta que “se a ... aceitar o pedido de horario de V.

Exa., a seccdo de frescos ficard com 4 (quatro) colaboradoras com horério fixo de
manha, ficando os outros 6 (seis) trabalhadores da equipa obrigados a praticar
sempre os horarios de fecho da loja.” A trabalhadora refuta este argumento quando
refere que “os colegas que trabalham nos frescos sdo em numero de 10 (Padaria -

2, Peixaria - 3, Charcutaria 3, Talho - 1 e Frutaria - 1), sendo que as mesmas
seccbes, que fazem o periodo da noite até ao fecho (21.30h) sdo apenas a
Peixaria e a Charcutaria,” Acresce que a empresa tem na totalidade 34
trabalhadores (22 a tempo completo e 12 a tempo parcial), conforme refere a

entidade empregadora na sua intengéo de recusa.

Pelo exposto fica demonstrado que é possivel adaptar a atribuicdo do horario em
regime flexivel ao funcionamento da empresa, ndo se considerando que esta

advoga motivos imperiosos relativos ao funcionamento ou a impossibilidade de
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substituir a trabalhadora se esta for indispensavel que justifique a recusa na

atribuicdo do regime de horario pretendido.

2.24. Na verdade, a entidade empregadora, ndo concretiza os periodos de tempo que,

no seu entender, deixariam de ficar convenientemente assegurados, face aos
meios humanos necessarios e disponiveis e a aplicacdo do horario pretendido por

aguela trabalhadora.

Il — CONCLUSAO

Face ao exposto, a CITE delibera:

3.1.

3.2.

Emitir parecer prévio desfavoravel a recusa da prestacao de trabalho em regime de
horario flexivel requerido pela trabalhadora ..., porquanto, conforme fundamentado ao
longo do parecer, ndo foram demonstrados motivos imperiosos que justifiguem a

impossibilidade de concesséo do horério requerido.

Recomendar a empresa ..., S.A., que elabore o horario flexivel a trabalhadora, nos
termos requeridos, e de acordo com o previsto nos n.°s 3 e 4 do artigo 56.° do Cédigo
do Trabalho, de modo a permitir o exercicio do direito a conciliagdo da atividade
profissional com a vida familiar consagrado na alinea b) do n.° 1 do artigo 59.° da
Constituicdo da Republica Portuguesa, e que promova a conciliagdo da atividade
profissional com a vida familiar e pessoal dos seus trabalhadores, nos termos
previstos no n.° 3 do artigo 127.° e da alinea b) do n.° 2 do artigo 212.°, ambos do
Cddigo do Trabalho.

APROVADO POR MAIORIA DOS MEMBROS PRESENTES NA REUNIAO DA CITE DE
7 DE OUTUBRO DE 2015, CONFORME CONSTA DA RESPETIVA ATA, NA QUAL SE
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VERIFICA A EXISTENCIA DE QUORUM, CONFORME LISTA DE
PRESENCAS ANEXA A MESMA ATA, COM O VOTO CONTRA DA CIP.



Anexo IV: Policy Brief I “HOMENS, PAPEIS MASCULINOS E

IGUALDADE DE GENERO”

1. MeERCADO DE TRABALHO

Na analise da igualdade de género no mercado de trabalho considera-se um conjunto de
indicadores classicos que caracterizam a atividade e a participacdo laboral de homens
e mulheres: taxa de atividade, de emprego e de desemprego; emprego a tempo inteiro
(versus parcial) e o nimero de horas de trabalho; e setores de atividade.

Figura 1- Populacdo ativa, empregada e desempregada, total e por género e faixa etaria (2014, %)
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Fonte: INE, Inquérit prego Maio de 2015)

A analise dos trés indicadores-chave relativos a participagao dos
homens no mercado de trabalho em 2014 permite constatar, an-
tes de mais, a forte concentragdo da atividade laboral (acima dos
90%) nas idades compreendidas entre os 25 e 0s 44 anos, por
contraste com a situacdo dos homens mais velhos e mais novos
onde aincidéncia da atividade é bem menor, seja porque j& passa-
rama reforma, os primeiros, seja porque ainda estéo em processo
de escolarizagdo ou formag&o, os segundos (Figura ).

A taxa de emprego em 2014 traduz de algum modo a mesma
realidade, pois sdo os homens nas idades mais ativas, nomeada-
mente os de 35-44 anos, que estdo mais integrados no mercado
de trabalho. J4 os jovens dos 15 aos 24 anos marcam presenga de
forma mais residual no mercado de trabalho: apenas 22,9% esta-
vam efetivamente a trabalhar; e a taxa de desemprego é ndo s
mais do dobro em relagdo ao total da populagdo, como é mesmo
superior & taxa de emprego neste grupo etario. Estes dados séo
reveladores ndo s6 do envelhecimento da méo-de-obra na socie-
dade portuguesa, como da vulnerabilidade (aboral da populagéo
mais jovern.
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Taxa de atividade representa o niimere de ativos por cada 100 pes-
soas com 15 e mais anos. 0s ativos s3o a mao-de-abra disponivel
para trabalhar; incluindo-se na populagao ativa os trabalhadores
que estao empregados e desempregados

Taxa de emprego representa o nimero de empregados por cada
100 pessoas com 15 e mais anos.

Taxa de desemprego representa ontimero de desempregados por
cada100 ativos. (metainformagdo INE)
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Figura 2 - Disparidade de género absoluta da taxa de atividade, emprego e desemprego, total e por faixa etaria

(2014, pontos percentuais)
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TOTAL 08 Fonte: INE, Inquérito ao Empregoa (dados disponibilizados em Maio de 2015)

Comparando comasituacdo das mulheres em 2014, observa-se apersisténcia da desigualdade de género na participag&o no mercado de
trabalho, com os niveis de atividade e de emprego mais elevados (respetivamente, mais 10,7 e 9,7 pontos percentuais) e de desemprego
mais reduzidos (menos 0,8 pontos percentuais) no caso dos homens (Figura 2). A excego verifica-se, todavia, no desemprego da faixa
etéria dos mais velhos, onde os homens apresentam quase mais 0,8 pontos percentuais do que as mulheres. Apesar da persisténcia da

desigualdade de género no mercado de trabalho, esta revela ser, no entanto, tanto menor quanto mais jovem ¢ a populagao ativa.

Figura 3 - Percentagem da populag&io com emprego a tempo Inteiro e niimero de horas semanais efetivas de
trabalho pago, total e por género e faixa etaria (2014, %o /horas)
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Fonte: INE, Inquér prego (dados disp Maio de 2015)

Aanélise doregime e do nimero de horas de trabalho pago é igual-
mente importante para caracterizar a participagdo de homens e
mulheres no mercado de trabalho. Como é sabido, 0 emprego a
tempo inteiro é o regime de trabalho preponderante na socieda-
de portuguesa, tanto para homens como para mulheres. No en-
tanto, a sua incidéncia difere em fungdo do grupo etério, sendo,
justamente, nas idades que coincidem com a constituicdo de vida
familiar - entre 0s 25 e 0s 44 anos - que ambos mais trabalham a
tempo inteiro: 95,5% dos homens e 92,0% das mulheres com 35-
44 anos trabalharam nesse regime em 2014 (Figura3). J& entre os
trabalhadores mais velhos e mais novos, se bem que o emprego a
tempo inteiro continue a ser predominante, a sua incidéncia fica
bastante aquém, principalmente entre as jovens trabalhadoras
(73,0%). Estes dados apontam, assim, para a coexisténcia de mo-
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dalidades mais e menos intensivas de trabalho a entrada e a saida
da trajetdria laboral.

Quanto ao nimero médio de horas semanais de trabalho, em 2014
verifica-se um padrao semelhante ao regime de trabalho: as jorna-
das semanais mais longas, em média de 37 ou 38 horas, pertencem
aos homens dos 25 aos 44. Importa esclarecer que o indicador in-
clui também a carga hordria do emprego a tempo parcial, pelo que
a menor carga hordria ocorre nas situages em que este regime
tem mais incidéncia, entre os trabalhadores mais novos e mais ve-
lhos e entre as mulheres. Quando se discrimina o nimero médio de
horas apenas dos trabalhadores em regime de emprego a tempo
inteiro, a carga horaria semanal aumenta 3 horas tanto para ho-
mens como mulheres.




Figura 4 - Disparidade de género na percentagem da populacgo com emprego a tempo inteiro e no niimero de horas
semanais efetivas de trabalho pago, total (tempo parcial/inteiro) e por faixa etdria (2014, pontos percentuais)
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A incidéncia do trabalho a tempo inteiro e o niimero de horas
de trabalho pago diferem também em funcdo do género, apre-
sentando os homens valores mais elevados tanto em termos da
percentagem de empregados a tempo inteiro (mais 3 pontos per-
centuais), como no niimero de horas despendidas semanalmente
no trabalho pago (mais 3 horas) (Figura 4). Todavia, tal disparidade
varia em func&o da idade, diminuindo a diferenga entre homens e
mulheres empregados a tempo inteiro @ medida que aumenta a
faixa etdria. No que toca ao niimero de horas despendidas no tra-

balho, a faixa etaria onde a disparidade é maior é a dos 25-34 anos
(4 pontos percentuais) e é menor na faixa etaria dos mais novos
(2 pontos percentuais). Por sua vez, quando se compara a dispa-
ridade no ntimero de horas despendidas por trabalhadores com
diferentes regimes laborais, observa-se que sdo os homens que
trabalham mais horas a tempo inteiro (3 horas) e menos horas (1
hora) a tempo parcial. Este padréo de diferencas de género, pode
ser explicado em grande medida, pela menor contribuig&o dos ho-
mens para a conciliagdo familia-trabalho.

Figura 5 - Populac&o ativa por setor de atividade, por género (2011, %)
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Fonte: Eurostat

De acordo com os ultimos Censos, em 2011 a maioria dos homens
empregados em Portugal trabalhavam nos setores da industria,
da construcdo e do comércio, seguidos da administragdo publica,
da agricultura e pesca e do transporte/armazenagem (Figura 5).
Ja as mulheres trabalhavam maioritariamente nos setores da
industria, do comércio, da satide e servico social e da educagéo,
seguidos da hotelaria e restauragdo. Se bem que a industria e
o comércio sejam setores de atividade que absorvem uma per-
centagem significativa e idéntica de mao-de-obra masculina e
feminina, noutros setores ¢ evidente a diferenciagdo de género.
Isto significa que ha setores de atividade, fisicamente mais des-
gastantes, em que a méao-de-obra é essencialmente masculina -
o da construgdo, mas mais ainda o das minas e pedreiras e o do
fornecimento de 4gua, eletricidade, etc. - e outros setores mais
feminizados, ligados a prestacgo de cuidados e a aprendizagem -
o dasatde e servico social e 0 da educagdo.
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Centrando a analise em trés dos setores habitualmente mais fe-
minizados, constata-se que em 2011 os homens representavam
ainda, apenas, 22% dos empregados no setor da educacao, 44,9%
das atividades administrativas e servicos de apoio e apenas
17,4% da satide humana e servico social (Figura 6). A proporcdo de
homens e mulheres de diferentes faixas etarias nesses setores
sugere, com excegdo dos mais novos, uma tendéncia de evolugéo
no sentido do aumento da proporgdo de homens e, portanto, da
diminuic&o da disparidade de género, nos setores da educagao e
de atividades administrativas e servicos de apoio. Assim, enquan-
to na faixa etaria dos mais velhos a propor¢do de homens nesses
setores era em 2011 de, respetivamente, 20,8% e 40,9%, na faixa
etaria dos 25-34 era de 24,3% e 48,6%.
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Figura 6 - Disparidade de género nos setores da educagdo, atividades administrativas e servigos de apoio
e satide e servigo sacial, total e por faixa etaria (2011, proporgéo de homens e mulheres)
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* Apuramento com baixa fiabilidade
Fonte: Eurostat, EU-LFS 201, dados consultados a 21 de Julho 2015
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2. SITUACAO ECONOMICA

Aigualdade de género na situagdo economica é aferida a partir da analise
de dois tipos de indicadores: 1) indicadores relativos aos rendimentos, como
o ganho médio mensal (GMM), o rendimento médio mensal de base (RMMB)
e o rendimento suplementar; e indicadores relativos ao risco de pobreza,
como a taxa de risco de pobreza (antes e ap6s transferéncias sociais) e a
taxa de risco de pobreza ou exclusdo social

A andlise dos rendimentos do trabalho em fungdo do grupo etério
indica que, no caso dos homens, estes tendem a aumentar coma
idade (Figura 7). Em 2012, 0o RMMB para os mais novos foi de 625
euros e para os mais velhos foi de 1280 euros, ou seja, mais do do-
" bro. 0 GMM, que inclui também o rendimento suplementar, segue
tendéncia analoga, passando de 753 euros para 1478 euros.

Quanto as mulheres, ndo s6 se confirma a persistente desigualda-
de salarial em relagdo aos homens, tanto em termos globais como
em cada grupo etdrio, para os trés indicadores, como se observa
que o nivel remuneratério mais elevado ocorre aos 35-44 anos e
n&o aos 45 e mais anos, como acontece com os homens. E, portan-
to, naquele grupo etario que as mulheres auferem mais RMMB,
mais rendimento suplementar e, consequentemente, mais GMM.
Isto significa que ha um agravamento da diferenca salarial de gé-
nero entre os trabalhadores mais velhos, com os homens a auferi-
rem em média mais 474 euros do que as mulheres, se tivermos em
conta o GMM.

8
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Rendimento médio mensal de base Montante illquido (antes da
deducao de quaisquer descontos) em dinheiro e/ou géneros, pago
com caracter regular e garantido ao trabalhador no perlodo de re-
feréncia e correspondente ao perlado normal de trabalho. (metain-
formagao - GEE/ME)

Ganho Mensal Montante il{quido (antes da dedugao de quaisquer
descontos) em dinheiro e/ou/géneros pago mensalmente com ca-
racter regular pelas haras de trabalho efetuadas M COmo 0
pagamento das horas remuneradas mas nao efetuadas. [nclui, para
além da remuneracao de base; o rendimento suplementar — ie.
todos os premios e'stbs(dios regulares (diuttrnidades, stbs(dios
de funcdo, de alimentagao, de alojamento, de transporte, de anti-
guidade, de produtividade, de'assiduidade, de turno, deisencaode
horario, por trabalhos penosos, perigoses e sujos, ete.), bem como
0pagamento porhoras suplementares ou extraordinarias: (metain-
formagao - GEE/ME)




Figura 7 - Rendimento médio mensal de base (RMMB), rendimento suplementar e ganho médio mensal (GMM),

total e por género e faixa etdria (2012, euros)
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Figura 8 - Disparidade absoluta (€) e relativa (%) no rendimento médio mensal de base (RMMB), rendimento
suplementar e ganho médio mensal (GMM), total e por faixa etaria (2012, euros/%o)
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Fonte: Calculos préprios a partir de dados do RMMB e Ganho médio do GEP/MSESS (até 2009)
e do GEE/ME (a partir de 2010) - Quadros de Pessoal, consultados em Pordata a 3 de Fevereiro
de 2015, com Ultima Atualizagdo a 5 de Maio de 2014
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0 valor da disparidade de género no ganho médio mensal pode
ser decomposto, em termos absolutos, enquanto somatdrio da
diferenga média entre homens e mulheres no RMMB e no valor
suplementar recebido. A andlise de tal decomposicdo por faixa
etaria permite constatar que, em geral, quanto mais elevadaaida-
de maior a diferenga no ganho mensal de homens e mulheres e que
este resulta de discrepancias principalmente no valor de base do
seu ordenado, mas também no valor suplementar recebido relati-
voaprémios, subsidios, etc (Figura8). Assim, enquanto os homens
entre 0s 25 e 0s 34 anos auferem mais 61 euros de base e mais 42
euros de prémios e subs{dios do que as mulheres da mesma faixa
etaria; os homens com 65 ou mais anos auferem, respetivamente,
mais 471 euros e mais 73 euros do que as mulheres com mais de
65 anos. A anélise dos mesmos indicadores em termos relativos
- i.e.qual a percentagem que os homens ganham a mais do que as
mulheres -, permite constatar que, em todas as faixas etarias, é
no rendimento suplementar auferido que maior disparidade exis-
te entre homens e mulheres, sendo esta particularmente elevada
nas faixas etdrias dos 45-64 anos e mais de 65, com os homens a
receberem mais cerca de 40% de rendimento relativo a prémios,
subsidios e trabalho extra do que as mulheres.
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Figura 9 - Percentagem da populagio em risco de pobreza (antes e apés transferéncias sociais) e em risco de
pobreza ou exclus3o social, total e por género e faixa etéria (2012, %)
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Fonte: EU-SILC 2012/3, consultado no INE e no Eurastat, a 30 de Junho de 2015

Em 2012, 45,6% dos homens (18 e mais anos) encontrava-se em
risco de pobreza monetdria antes das transferéncias sociais (Fi-
gura 9). O risco era menor nas idades mais ativas, aumentando
muito significativamente dos 50 anos em diante, para atingir o
valor méximo de 87,8% na populagdo masculina idosa. As mulhe-
res apresentavam um risco de pobreza antes das transferéncias
sociais ligeiramente superior aos homens (2,5 p.p.), mas apenas
devido a elevada incidéncia no grupo etario 50-64 anos, por com-
paragdo com os homens (61,7% e 53,3%, respetivamente). A dife-
renca de género neste grupo etario especifico podera explicar-se,
pelo menos em parte, pelo facto de haver mais homens economi-
camente ativos do que mulheres, beneficiando por isso dos rendi-
mentos do trabalho.

Apbs as transferéncias sociais, cerca de 19% da populagdo adulta
encontrava-se em risco de pobreza em 2012. O risco é claramente
maior para os adultos mais jovens e menor para os idosos (65 e
mais anos), na medida em que sdo estes os grandes beneficiarios
das transferéncias sociais.

Por outro lado, se se considerar o indicador risco de pobreza ou
exclusdo social (RPES) que, a par da pobreza monetaria, equacio-
na a baixa intensidade de trabalho no agregado e a privagdo ma-
terial severa, a situagdo agrava-se para homens e mulheres, com
cerca de um quarto da populagdo adulta nessa situagdo. O padrdo
do RPES em fung&o do grupo etario é muito semelhante ao do
indicador anterior, sendo mais incidente entre os jovens adultos,
acima de 31%, e menos entre 0s idosos.
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65+ TOTAL
anos (184)

24,6% a 259%

Homens ]  Mulheres [

Taxa de risco de pobreza proporcao de individuos com um ren-
dimentoequivalente abaixo do/limiar de risco de pobreza, o qual
corresponde a 60 % dorendimentonacional mediano por adulto
equivalente: (metainformacao - Eurostat) Taxa de risco foi'aqui
analisada a partir de calculos referente a: 1. Antes de qualquer
transferéncia social: inclui rendimentos do’ trabalho e outros
rendimentos privados, excluindo as pensoes de velhice e de so-
brevivéncia; 2. Apos transferéncias sociais: inclui rendimentos
do trabalho e outros rendimentos privados, pensaes de velhice
e sobrevivéncia e outras transferéncias sociais (apoios a famllia;
educacao, habitacao, doenga/invalidez, desemprego, combate a
exclusao social). (metainformagao - INE)

Taxa derisco de pobreza ou exclusao social proporcao de indivi-
duos que estao emrisco de pobreza OUaviverem emsituacaode
privacdo material severa® OU em agregados com baixa intensi-
dade de trabalho**.

* Taxa de privagao material severa proporcao dapopulagao sem
capacidade financeira para fazer face a determinadas despesas
ouadquirirdeterminadosbens (pelomenos 4 de gitens definides
anlvel europed):

*% Intensidade laboral per capita muito reduzida Proporcan de
indiv(dios com'menos de 60 anos que, no periodo de referéncia
do rendimento, viviam em agregados familiares cujos adultos
entre 0518 e 0s 59/anos (excluindo estudantes) trabalharam em
meédia menos de'20% do tempo de trabalho potencial: (metain-
formagao - INE)

Mais informac@es sobre os indicadores podem ser constltadas
em Walle colaboradores (2




Figura 10 - Disparidade absoluta do risco de pobreza antes e apés transferéncias sociais e do risco de pobreza ou
exclusio social, total e por faixa etaria (2012, pontos percentuais)
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Fonte: INE, Inquérito a0 Emprego 2012/2013; Clculos préprios (|H-M|) a partir
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De todos os indicadores sobre a situagdo econdmica de homens e
mulheres, o risco de pobreza apds transferéncias sociais é aquele
que registamenores niveis de desigualdade de género, chamando
a atencdo para a importancia das contribuigdes do Estado para
atenuar a pobreza das mulheres assim como da populagdo idosa
(Figura10): por exemplo, na faixa etéria dos 50-64 anos a dispart-
dade de género era de 8,4 pontos percentuais antes das transfe-
réncias sociais e apds de1,5p.p.Ndo obstante, a partir dos 50 anos
os homens est&o mesmo assim ligeiramente mais protegidos do
que as mulheres (0,8 p.p. na faixa etaria dos 50-64 anos e 1,5 p.p.

de dados consultados no Eurostat, tltima Atualizagdo 7 de Julho de 2015

na faixa etaria dos 65 e mais anos), certamente devido a situagdo
mais favoravel da sua carreira contributiva, em regra mais longa e
baseada em rendimentos mais elevados.

Janaanélise da disparidade do indicador RPES observam-se valo-
res de disparidade elevados nas faixas etarias acima dos 50 anos,
o que, tendo em conta a reduzida disparidade descrita paraorisco
de pobreza, deveré dever-se a valores mais elevados de desigual-
dade entre homens e mulheres no que toca & baixa intensidade do
trabalho e & privagdo material.

3. FAMILIA

Apesar da crescente participacdo dos homens na vida familiar, a familia
constitui ainda um palco de desigualdades de género persistentes. Sao de-
sigualdades no tempo dedicado ao trabalho doméstico e aos cuidados aos
filhos e outros familiares, no tipo de tarefas domésticas desempenhadas
por homens e mulheres, mas também no modo de residéncia (com quemse

vive) ao longo da vida.

A afericdo da igualdade de género neste dominio sustenta-se na andlise: 1) de indicadores do ISSP 2012 (ver caixa técnica) relativos a
praticas e a atitudes, como o nimero de horas despendidas em trabalho ndo-pago (tarefas domésticas e cuidados), a divisao conjugal
das tarefas domésticas e as atitudes face  divisao do trabalho ndo-pago; e do indicador dos Censos 2011 relativo ao tipo de agregado

domeéstico.
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Figura 11 - Nimero de horas despendidas em trabalho néo-pago, por sexo e idade (2014)
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Fonte: ISSP, 2012

Se a situagdo econdmica e a relagdo de homens e mulheres com o
mercado de trabalho s&o, como foi possivel constatar, dimensdes
de anélise chave para aferir o nivel de igualdade de género na so-
ciedade, o trabalho ndo-pago, i.e., aquele que tem lugar no interior
das familias e do espago doméstico, ndo € menos importante.

0 indicador niimero de horas semanais despendidas em trabalho
ndo-pago revela a desigualdade de género no desempenho das
tarefas domésticas e dos cuidados familiares (Figura11). Em 2014,
os homens faziam em média 13 horas de trabalho ndo-pago por
semana, enquanto as mulheres faziam 30 horas. E interessante
perceber que a carga horaria dos homens tende a diminuir com a
idade sendo méxima aos 30-44 anos com 20 horas e minima aos
65+ anos. No entanto, no grupo etario mais jovern a carga semanal
de trabalho ndo-pago também é de 8 horas, em virtude de muitos
ainda ndo viverem em casal nem terem filhos, permanecendo ain-
da em casa dos pais. Nas mulheres o trabalho ndo-pago, pelo con-
tréario, aumenta com a idade atingindo o maximo no grupo etario
dos 45-64 anos (35 horas).

Quando se analisa isoladamente o niimero médio de horas sema-
nais despendidas em tarefas domésticas e em cuidados a fami-
liares confirma-se a tendéncia do indicador geral: s&o os homens
de 30-44 anos que que mais participam nessas duas dimensdes
do trabalho ndo-pago. No entanto, entre esses, despendem em
média mais sete horas de cuidados do que de tarefas. Isto signi-
fica que os cuidados aos filhos constituem o catalisador da par-
ticipacdo masculina na vida familiar. Com efeito no grupo etério
dos 45-64 anos, em que é menos frequente os cuidados aos filhos
pequenos, a carga horaria dos homens é bem menor. J4 entre as
mulheres dessa faixa etéria a carga hordria em cuidados mantém-
-se elevada, por certo por assegurarem cuidados anetos e/ou pais
idosos.
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0O ISSP - International Social Survey Programme ¢ uma rede in-
ternacional de estudos comparativos e longitudinais que realiza
inquéritos anualmente.

SSP-2012) langou o modulo Family and changing
e foi aplicadaem Portugal em 2014. O inquérito fol
aplicado a uma amostrarepresentativa dapopulagaoresidenteem

Portugal continental comidadeigual ousuperiorai8anas (N=1001),

Mais informagdes sobre o ISSP e os resultados ja disponiveis do
ISSP-2012/ para outros palses podem ser consultadas em http://
isspicsilpt/ehttp://wwwissporg/.

A desigualdade de género é maxima entre a populagdo entre os
45-64 e ¢ menor no grupo etario dos 30 aos 44 anos, 23 e 12 horas
respetivamente (Figura12).

Em consequéncia da participagdo mais elevada dos homens nos
cuidados, a disparidade de género é superior no tempo dedicado
atarefas domésticas (os homens fazem menos 13 horas do que as
mulheres) do que ao nivel dos cuidados (menos 7 horas do que as
mulheres). E importante sublinhar que tal se deve a valores redu-
zidos de disparidade entre as faixas etarias dos 30-44 anos, onde
predominam os cuidados aos filhos (apenas 4 horas a menos que
as mulheres) e na faixa etéria dos 65 e mais anos onde a assistén-
cia a pais e cOnjuges se torna mais evidente (1 horas a menos do
que as mulheres).
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4 EDUCACAO

Como é sabido, a educac&io é o domi{nio da vida social em que a desigualda-
de de género tem, h& uns anos a esta parte, sinal contrario, i.e., 530 0s ho-
mens que est3o em desvantagem nos indicadores de escolarizagao.

Aandlise da desigualdade de género na educagdo é aquirealizada a partir do indicador classico relativo aos niveis de ensino da popula-
¢do portuguesa, mas também de indicadores que traduzem duas realidades contrastantes: 1) a situagdo da populagdo mais escolarizada,

a partir da analise da distribuigo da populag&o por drea de formagdo superior; 2) e asituacdo da populacdo jovern mais vulneravel do
ponto de vista das qualificagdes, a dos jovens que abandonam precocemente o sistema de ensino (Early leavers) e a dos jovens que ndo

estudam nem trabalham (NEEF) (ver caixa de definicdes mais abaixo).

Figura 19 - Distribuicgio da populaggo por nivel de ensino concluido, total e por género e faixa etdria (2014, %)

15-24 2534
anos anos

ENSINO BASICO

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego

A andlise dos niveis de ensino da populacdo masculina (com 15 e
mais anos) é reveladora das baixas qualificagGes escolares da po-
pulacdo em geral, heranga da tardia democratizagdo do sistema
de ensino em Portugal (Figura19): quase 60% dos homens tém no
maximo o ensino basico; 24%, o ensino secundario; e 17%, o ensi-
no superior. Como é 8bvio, a andlise por grupos etarios da conta
dos avangos do sistema de ensino e dos sucessivos alargamen-
tos da escolaridade obrigatdria (sobre a evolugéo do sistema de
ensino ver Almeida e Vieira, 2006). Com efeito, 72% dos homens
com 45 e mais anos - que frequentaram a escola quando o ensi-
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no obrigatdrio era de 4 anos (antiga quarta classe) ou de 6 anos
(antigo 2° ano do ciclo preparatodrio) - tém até ao ensino basico;
enquanto os restantes distribuem-se de igual modo pelo ensino
secundario e superior. Ja entre os homens com menos de 45 anos
- que frequentaram o ensino obrigatdrio de 9 anos - observa-se o
crescimento do ensino secundario e superior, muito mais rapido o
primeiro do que o segundo, embora o ensino basico continue a ser
prevalente nesta populagdo (& excegdo dos mais jovens, muitos
dos quais ainda estardo a estudar).




Comparando a escolarizagdo da populagdo masculina com a da
feminina, destacam-se as maiores qualificacdes escolares das
mulheres. A proporgdo das que tém o ensino secundario e supe-
rior (54%) ja ultrapassa a das que tém o ensino basico; e o cresci-
mento do ensino superior € muito mais expressivo do que no caso
dos homens, de tal modo que j& representa 41% entre as mulhe-

res com 25-34 anos. A comparagao neste grupo etario é particu-
larmente interessante, pois é semelhante o peso de homens e
mulheres com o ensino secundario (cerca de um tergo), mas muito
diferente o peso dos que t&m o ensino basico e o ensino superior:
respetivamente 42 e 24% no caso dos homens; 26 e 41% no caso
das mulheres.

Figura 20 - Disparidade de género na distribuicgo da populac&o por nivel de ensino concluido, total e por faixa

etaria (2014, pontos percentuais)
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*S6 se considerou 0 2° e 3° ciclo do Ensino Basico, 1° ciclo dados ndo disponibilizados

**Dados relativos ao 2°ciclo do Ensino basico, Ensino Secundario e Ensino Superior para 65+ ndo foram considerados nas mulheres por ndo ser disponibilizado

A andlise da disparidade de género vem, justamente, reforcar as
diferencas nos percursos escolares de homens e mulheres (Figura
20). Os primeiros estdo mais presentes no ensino basico, comuma
disparidade crescente: de 9,6% no grupo etério mais velho, para
16,1% no grupo etério dos 25-34 anos. Em contrapartida, as mu-
lheres marcam mais presenga no ensino superior — aumentando
o fosso de 6,2 para17,0% -, mas também no ensino secundario, se
bem que aqui o desfasamento tenha vindo a diminuir, de tal modo

Fonte: INE, Ing dados ¢ |tados a 28 de Julho de 2015

ito ao Empreg

que na populagdo dos 25-34 anos sdo ja os homens que predomi-
nam (devido a prevaléncia do ensino superior nas mulheres). Por
fim, a populagdo sem o ensino basico é muito residual, inexistente
mesmo nas idades abaixo dos 35 anos, pelo que os desfasamen-
tos nos dois grupos etarios mais velhos revelam a passagem de
um sistema de ensino, na vigéncia do Estado Novo, que penalizava
as mulheres, para a democratizagao e consequente feminizacdo
doensino.

Figura 21 - Distribuic3o dos estudantes por nivel de educagdo (ISCED 5-6),

por drea de formag&o e por género (2012, %)
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Fonte: Eurostat, 01% | DESCONHECIOA EO,‘I'/‘

dados consultados a 5 de Agosto de 2015
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Quando se analisa a distribuico da populagdo masculina e femini-
na no ensino superior (niveis ISCED 5-6) por grandes areas de for-
mac3o, os homens estdo fortemente concentrados em duas, aen-
genharia e construgdo (35%) e as ciéncias sociais, gestdo e direito
(28%) (Figura 21). Seguem-se, a grande distancia, as humanidades
e artes (9%) e as ciéncias, matematicas e informatica (8%). Todas
as outras areas de formacdo sdo residuais. A distribuicao é mais
diversificada no caso das mulheres, embora as ciéncias sociais,
gestdo e direito constituam a principal area de formaggo (34%).
Em seguida aparece a satide e bem-estar (23%) e, mais atras, a
engenharia e construgao (11%) e as humanidades e artes (10%).As
restantes areas oscilam entre 2 e 6%.

Figura 22 - Disparidade de género na distribuicéio dos
estudantes por nivel de ensino (ISCED 5-6), por drea
de formaggo (2012, pontos percentuais)
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Fonte: Eurostat, dados consultados a 5 de Agosto de 2015

A anélise da disparidade de género vem clarificar que, apesar
da maior presenca de homens do que mulheres em trés grandes
4reas de formag#o - a engenharia e construgdo; as ciéncias, mate-
maticas e informatica; os servigos (que incluem servigos pessoais,
de transporte, de seguranca e protegdo ambiental) - apenas na
primeira é que eles efetivamente se destacam, com 24,2 pontos
percentuais amais (Figura 22). J4 as mulheres, mais presentes nas
restantes 6 areas de formagdo, destacam-se sobretudo na satde
e bem-estar (15,2 pp), mas também nas ciéncias sociais, gestdo e
direito (5,9 pp) e na educagdo e formagdo (38 pp). Assim sendo,
podemos afirmar que ha essencialmente duas areas de formagéo
particularmente genderificadas: a engenharia e construcao asso-
ciada aos homens; e a salide e bem-estar associada as mulheres.

Figura 23 - Taxa de NEEF e de abandono precoce de
educacdio e formago, total e por género e faixa etdria
(2013, %)

ABANDONO PRECOCE
NEEF EDUCAGAO E FORMAGAO

TOTAL
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego, dados
consultados a 31 de Julho de 2015
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Taxa de abandono precoce de educacgo e formagao (ou Early Lea-
vers, em inglés) € a percentagem da populagao entre 0518'e.05 24
anos quie deixou de estudar'sem ter completado olensinosectifda:
rio (metainformagao-INE):

NEEF (ouNEET, em ing|Es) jovens (emgeral entrel15 e 24 anos)que
nao estao empregados, a estudaroliem formacao.

Mais informagges sebre o indicador po ser consultadas em
Rowland e colaboradores (2015) e Torres e Lima (2014)

Figura 24 - Disparidade de género nas taxas de NEEF
e de abandono precoce de educacdo e formagdo, total
(2013)
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Disparidade de género: maiores niveis de NEEF e abandono precoce nos homens | |
Disparidade de género: maiores niveis de NEEF e abandono precoce nas mulheres
Fonte: INE, Inquérita ao Emprego, dados consultados a 31 de Julho de 2015

Passando para a realidade da populagdo jovem que se encontra
em situaces de maior vulnerabilidade social - seja por abandono
escolar sem completar o ensino secundério, seja por ndo estar in-
serida no sistema de ensino, no mercado de trabalho, nem em for-
macao (NEEF)-, os resultados de 2013 revelam uma situagdo mais
desfavorével para os jovens do sexo masculino, nomeadamente
ao nivel do abandono precoce: 21% dos rapazes, contra 14% das
raparigas ndo completaram o ensino secundario (Figura 23). Adis-
paridade de género &, portanto, de 6,6 pp e penaliza os jovens do
sexo masculino.

No entanto, o panorama é menos desigual quando se contabilizam
os jovens NEEF. A{ observa-se uma proporgdo idéntica em ambos
0s sexos. Entre 0s 15 e 05 24 anos, cerca de 14% de rapazes e de
raparigas ndo estdo a estudar, nem a trabalhar, nem em formagao.
Adisparidade de género é, obviamente, residual (Figura 24).

A comparaggo destes dois indicadores é muito interessante, pois
revela que embora os rapazes estejam a partida numa situagao de
maior vulnerabilidade social, face aos seus percursos escolares
menos bem-sucedidos - abandono precoce, mas também menos
ingresso no ensino superior - 0 seu insucesso é menos penalizado
no mercado de trabalho do que o das raparigas. Com efeito, em-
bora elas tenham mais sucesso escolar, tal ndo parece influenciar
aincidéncia da condigdo de NEEF, i.e, ndo as beneficia quando se
trata de entrar no mercado de trabalho.




5. CAIXA EUROPA

Figura 25 - Disparidade de género na taxa de atividade, UE28 (2014, pontos percentuais)
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Fonte: Eurostat

Apesar das disparidades de género ainda observadas e aqui discutidas para o contexto nacional no que toca aos indicadores do mercado
de trabalho e da situagdo econdmica, a andlise comparativa revela que, no panorama da unido europeia, Portugal apresenta um valor bat-
xo (6,7 p.p.) de disparidade na taxa de atividade (Figura 25). Situa-se, assim, na 62 posigdo do ranking de palses com menos desigualdade
nos niveis de atividade de homens e mulheres, a lado dos paises ndrdicos e balticos, refletindo a elevada participagdo destas mulheres

no mercado de trabalho.

Figura 26 - Disparidade de género no risco de pobreza apés transferéncias sociais,

UE28 (2012, pontos percentuais)
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Fonte: EU-SILC 2013, Eurostat.

J& na disparidade de género na taxa de risco de pobreza, Portu-
gal encontra-se na 2 posigdo do ranking de paises in exequo com
a Eslovaquia e atras da Poldnia, 3 paises com disparidades que
tendem para zero (Figura 26). Importa sublinhar dois aspetos inte-
ressantes que este indicador evidencia. Por um lado, ao contrario
da disparidade de género na taxa de atividade, onde a prevaléncia
dos homens é comum a todos os paises, a disparidade de género
na taxa de risco de pobreza ndo ocorre sempre no mesmo senti-
do. Se bem que na grande maioria dos paises o risco de pobreza
seja maior para as mulheres, ha quatro palses onde os homens
sdo mais afetados: a Espanha, a Dinamarca, a Hungria e, muito
residualmente, Portugal. Por outro lado, importa reconhecer a
particular vulnerabilidade econémica das mulheres em muitos
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Disparidade de género: maior risco de pobreza nos homens [l
Disparidade de género: maior risco de pobreza nas mulheres [7

paises desenvolvidos, seja em contextos onde tém regimes pou-
co intensivos de trabalho, seja mesmo em contextos onde tém
regimes de trabalho idénticos aos homens. Do mesmo modo, os
paises que registam niveis baixos de disparidade de género face
ao risco de pobreza também tém modelos de trabalho diferentes
entre si. Tal leva a pensar que, como vimos atrds para Portugal,
também noutros paises as transferéncias sociais podem desem-
penhar um papel chave na redugdo da vulnerabilidade econdmica
das mulheres - causada pelo regime de trabalho menos intensivo
ou mais intermitente e pelos rendimentos tendencialmente mais
baixos - mitigando, assim, as desigualdades de género emrelagao
aorisco de pobreza.

POLICY BRIEF | - Homens, Papéis Masculinos e Igualdade de Género
21




Figura 27 - Disparidade de género no nimero de horas despendidas em tarefas domésticas e cuidados a criancas,
UE27 (2012, horas)
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Fonte:EQLS, 2012 - Eurofound : Tarefas domésticas Disparidade de género: maior n® de horas nos homens [l

Cuidar das criangas Disparidade de género: maior n® de horas nas mulheres [ug]

No contexto da vida familiar e, em particular, no que toca a forma como homens e mulheres dividem o trabalho nao-pago, Portugal apre-
senta valores de disparidade superiores e inferiores aos da unido europeia no nimero de horas que homens e mulheres despendem,
respetivamente, em tarefas domésticas e nos cuidados a criangas, sendo que em Portugal o valor de disparidade ¢ igual nos dois tipos
de afazeres (7 horas), enquanto na Europa a disparidade na participagdo de homens e mulheres é superior na esfera dos cuidados (10
horas) do que na participacdo nos afazeres domésticos (5 horas) (Figura 27).

Figura 28 - Disparidade de género na taxa de abandono precoce da educagio e formagéo (Early leavers),
UE28 (2011, pontos percentuais)
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Disparidade de género: maior taxa de abandono nos homens [l

Fonte: Eurostat Disparidade de género: maior taxa de abandono nas mulheres 5]

Em oposicao clara com a desigualdade de género no ambito do mercado de trabalho, situag&o econémica e divisao do trabalho nao-pa-
g0, no que diz respeito & educagao, Portugal situava-se, em 2011, na pior posigdo no que respeita a disparidade de género no abandono
precoce da educaco e formagao, com 10,2 pp a desfavor dos rapazes (Figura 28). Trata-se de um valor bem distante dos 33 pontos per-
centuais damédia da UE28 e mais ainda dos paises melhor classificados, nos quais a disparidade de género éresidual, como a Alemanha,
aCroécia, a Republica Checa ou a Eslovaquia. Importa acrescentar que, independentemente da maior ou menor expressao do indicador,
o sentido da disparidade é igual em todos os palses com excegao da Bulgdria, onde o abandono precace é superior nas raparigas, prova-
velmente associado aum padrdo mais precoce de transi¢o paraa maternidade (Wall, Cunha, Rodrigues e Correia, 2015).
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Figura 12 - Disparidade de género no niimero de horas despendidas em trabalho no-pago, total, por tipo de
trabalho e faixa etdria (2014, horas)
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Figura 13 - Divisdo conjugal das tarefas domésticas- “Quem faz o qué nas tarefas domésticas?", por tipo de tare-
fa doméstica e faixa etaria (2014,%)
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A divisdo conjugal do trabalho ndo-pago é um indicador que da
conta do modo como os casais distribuem entre si as tarefas do-
mésticas e os cuidados aos filhos e/ou a outros familiares. Cada
tarefa pode ser partilhada pelo casal ou realizada apenas por um
dos cnjuges, pelo que o tipo de divisdo do conjunto das tarefas (a
par do ntimero de horas despendidas) é também importante para
perceber aigualdade de género na vida familiar.

De uma primeira leitura dos dados do ISSP-2012 relativos a di-
vis3o conjugal de quatro tarefas especificas - fazer reparacges,
cozinhar, tratar da roupa e tratar de doentes - constata-se que
persistem desigualdades ligadas a papéis tradicionais de género
(Figura13): as reparagdes constituem uma atribuigéo masculina, ja
que em 82% dos casais s30 0s homens que realizam esta tarefa
sempre ou habitualmente; e o tratamento da roupa ¢ a tarefa em
relacdo & qual estdo mais arredados, pois sdo as mulheres que a
realizam esmagadoramente (em 92% dos casais). Aliés, trata-se
datarefadoméstica menos partilhada, pois apenas 6% dos casais
partilham a sua realizagdo. Nas outras tarefas hd, entdo, mais par-
tilha: em 47% dos casais sdo partilhados os cuidados aos doen-
tes; e em 19% dos casais é partilhada a confegdo das refeicdes.
N30 obstante, quando tal ndo acontece, recai sobre a mulher a

execucdo da tarefa: apenas em 4% dos casais s&o os homens que
cuidam sempre ou habitualmente dos doentes; e apenas em 7%
dos casais s30 0s homens que asseguram sozinhos a confegdo das
refeigGes.

J4 uma anélise por grupo etario da a conhecer uma tendéncia de
mudanga no sentido da maior participagdo dos homens no traba-
lho ndo-pago, seja partilhando as tarefas em casal, seja assumin-
do mais individualmente a sua realizacdo. Os casais mais jovens
tém, de facto, uma divisdo menos desequilibrada das tarefas do-
mésticas. No entanto, é entre os casais dos 45 aos 64 anos que a
desigualdade de género é maior e ndo nos casais mais velhos, pro-
vavelmente devido a um efeito de ciclo de vida, sendo os homens
chamados a dar uma maior contribuigdo doméstica quando as
mulheres comecam a ter dificuldade em executar alguma tarefa.

Mas a cozinha é, ent3o, a dimens&o da vida doméstica onde os ho-
mens marcam presenca de forma crescente, quer dividindo quer
chamando a si a responsabilidade. Com efeito, mais de um quarto
dos casais jovens dividem a tarefa e 530 12% os casais em que é 0
homem que cozinha sempre ou habitualmente, o dobro em rela-
¢do ao total de casais.

Figura14 - Disparidade de género na divis&o conjugal das tarefas domésticas, por tipo de tarefa domésticae

faixa etaria (2014, pontos percentuais)
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Aandlise da disparidade ilustra bem a forte genderificagdo do trabalho doméstico (Figura 14). Das quatro tarefas seleccionadas, as re-
paragdes continuam a ser agrande atribuicdo dos homens e em todos os grupos etarios. As outras sdo tarefas cujo 6nus do desempenho
recai sobre as mulheres, se bem que tratar da roupa constitua a tarefa mais feminizada de todas, ocupando um lugar equivalente as
reparacdes para os homens. Ja cozinhar é a tarefa onde a disparidade esta francamente a diminuir, passando de 76% no grupo etario
45-64 anos para 50% no grupo etario 18-29 anos. Por fim, cuidar de doentes é a tarefa onde a disparidade de género é menor (6%),
independentemente da idade. A esfera dos cuidados é, assim, a esfera de maior partilha conjugal e em que os homens mais participam.
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Figura15 - Atitudes face a divis&o conjugal do trabalho n3o-pago, total e por género e faixa etaria

(2014, %oconcordo totalmente/concordo)
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As atitudes face a divisdo conjugal do trabalho ndo-pago revelam
aexisténcia de um amplo reconhecimento ndo s¢6 da desejabilida-
de de iguaidade de género na vida familiar, como da necessidade
de mudanga dos comportamentos masculinos tendo em vista
esse ideal (Figura 15). Homens e mulheres concordam que as ta-
refas domésticas deviam ser divididas de forma igualitaria, assim
como concordam que os homens deviam participar mais do que
fazem atualmente nas tarefas domésticas e nos cuidados aos fi-

TOTAL
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74,0% | BL4%
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lhos. Apesar do consenso em torno dos trés indicadores, aadeséo
diminui @ medida que avanga a idade e é sempre menor entre os
homens. Estes resultados sdo interessantes quando contrasta-
dos com os anteriores, pois desvendam o desacerto entre a nor-
ma da igualdade a nivel dos valores e as praticas dos casais que
estdo longe de ser igualitérias.

Figura 16 - Disparidade de género nas atitudes face a divisdo conjugal do trabalho ndo-pago, total e por faixa

etaria (2014, pontos percentuais)
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Aandlise da disparidade revela uma atitude em geral mais favoravel a igualdade de género por parte das mulheres e em todos os grupos
etérios (Figura16). O indicador que d& conta danorma da igualdade no trabalho doméstico é, no entanto, aquele onde a disparidade é me-
nor, emvirtude de os homens tenderem a estar de acordo com amesma. J4 os indicadores que traduzem a mudanga de comportamentos,
no sentido damaior participacio dos homens nos cuidados aos filhos e no trabalho doméstico, revelam maiores niveis de desfasamento,
ou seja, uma maior distancia entre as atitudes de homens e mulheres. No caso dos cuidados aos filhos, o desfasamento é méximo no
grupo etério dos 30-44 anos (21%), ou seja, nomomento do ciclo de vida em que os filhos requeremmais cuidados. Ja no caso dastarefas,

530 0s individuos mais jovens (26%) e mais idosos (23%) que registam os desfasamentos de género mais vincados.

Figura 17 - Co-residéncia: populagdo residente (20+ anos) por tipo de agregado doméstico,

por género e faixa etaria (2011, %)
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Fonte: Censos, 201; Delgado, A. e Wall, K. (coords.). 2014. F:

Em 2011, 71% da populacdo masculina residente com mais de 19
anos vivia em agregados domésticos de casais (ver caixa meto-
dolégica), na sua maioria com filhos (52% do total de agregados
domésticos) (Figura 17). A restante populagdo masculina residia
em agregados domésticos de familia complexa (14%), monopa-
rentais (7%) e de pessoas s6s (7%). Apenas 1% vivia noutro tipo
de agregado doméstico, constituido por duas ou mais pessoas
aparentadas ou ndo, mas onde ndo ha um nicleo conjugal ou pa-
rental. Este padrdo de co-residéncia néo ¢ constante ao longo da
vida, pelo que os diferentes grupos etarios refletem essa realida-
de: eram os homens de 30-49 anos que em 2011 mais viviam em
casal com filhos (63%), enquanto viver s6 ou apenas com o conju-
ge era mais frequente entre os homens com 65 e mais anos (12%
e 58%, respetivamente). Trata-se de uma fase da vida em que os
filhos adultos j& ndo residem com os pais e também marcada pela
incidéncia crescente de situagdes de viuvez.

Se bem que este padrGes de co-residéncia sejam semelhantes na
populagdo feminina, os dados revelam que os homens vivem sem-
pre mais em casal e menos noutros tipos de agregados do que as
mulheres. Por outro lado, a desigualdade no modo de co-residir
acentua-se com a idade: aos 20-29 anos os padroes masculinos
e femininos s3o relativamente semelhantes; aos 30-49 anos co-
mega a evidenciar-se a diferenca de género, com mais mulheres a
viverem em agregados monoparentais em resultado da reorgani-
zacdo residencial que ocorre apds a separagao dos casais com fi-
lhos (Delgado e Wall, 2014); aos 50-64 anos e aos 65 e mais anos a
diferenca de género aprofunda-se, em grande medida em virtude
da maior incidéncia da viuvez feminina . Com efeito, na populagéo
mais idosa, s&o as mulheres que mais vivem sozinhas (28%), em
familias complexas (18%) e noutro tipo de agregado (3%), 0 que
constitui modos distintos de viver apés a viuvez.

Agregado doméstico ¢ o conceito socioldgico gue designa o conjunto de pessoas que vivem na mesma casa, considerando-se portanto o criterio

darresidéncia baseado na partilha'de alojamento e de recurses. O agregado do

stico pode ser formado por Uma pessoa so, por Varias pessoas

sem lagos de parentesco ou por varias pessoas posstindo entre silagos de'sangue ou dealianca.

A descricao detalhada do processo de codificagao que estaina base destaproposta de andlise dos agregados domesticos nos Censos pode ser
consultada emDelgado e Wall (2014, Capltulo 2- Anexo - Notas Metadologicas, pp. 61-63).

POLICY BRIEF I - Homens, Papéis Masculinos e Igualdade de Género
16

151




Figura 18 - Disparidade de género na co-residéncia: populacéo residente (20+ anos) por tipo de agregado domés-

tico, total e por faixa etaria (2011, pontos percentuais)
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Fonte: Célculos proprios a partir de Censos 2011; Delgado, Ana e Wall, Karin (coords.). 2014.
Familias nos Censos 2011. Diversidade e Mudanga, Lisboa, INE/ICS.

A anélise da disparidade de género ilustra ainda melhor as dife-
rengas nos padrdes de co-residéncia. Importa salientar o papel
central dos calendérios especificos de homens e mulheres na
constituicdo e ao longo da vida familiar, o que se reflete na maior
oumenor presenca deles e delas num determinado tipo de familia
em fungdo do grupo etério (Figura 18). Exemplo claro disso mes-
mo é a disparidade de género nas familias monoparentais, onde
hé mais homens do que mulheres apenas no grupo etario mais jo-
vem. Tal deve-se ao facto de os homens iniciarem a conjugalidade
mais tarde encontrando-se, frequentemente, a viver ainda com a
familia de origem neste grupo etério, seja com os pais (casal com
filhos), seja apenas com um deles (familia monoparental).

0 mesmo se pode dizer em relagdo a disparidade de género nos
agregados de pessoas s¢s. A prevaléncia de homens no grupo
etario 30-49 anos traduz, por um lado, esse adiamento da conju-
galidade (em situagdo de autonomia residencial) e, por outro, oim-
pacto do divércio. Com efeito, apds a dissolugdo conjugal sdo as
mulheres que, em regra, ficam com a guarda dos filhos, passando
a constituir uma familia monoparental (como se constata na sua
prevaléncia neste tipo de familia a partir dos 30 anos), enquanto
os homens passam a viver sozinhos (Delgado e Wall, 2014).

152

Disparidade de género: mais homens do que mulheres [
doque homens [71

Disparidade de género: mais

Viver em casal com filhos é sempre mais predominante na popu-
lagdo masculina, se bem que aos 20-29 anos tal traduza mais a
permanéncia em casa dos pais do que a constituicdo da sua pré-
pria familia. Ja viver em casal sem filhos revela um padrao distin-
to, muito associado a diferenca etaria que é frequente nos casais
(0s homens tendem a ser mais velhos): predomina nas mulheres
de 20-29 anos e nos homens de 30-49 anos, o que traduz as di-
ferentes idades delas e deles no inicio da vida em casal; e volta a
ser prevalente nas mulheres de 50-64 anos e nos homens de 65 e
mais anos, correspondendo & fase do ciclo de vida em que os ca-
sais voltam a viver sozinhos apds a salda dos filhos adultos.

Importa ainda salientar que a disparidade de género é méxima
entre a populagdo idosa, ligada ndo so6 aos diferentes calendérios
familiares masculinos e femininos, mas também & esperanca de
vida mais elevada das mulheres (e consequente maior incidéncia
de viuvez), o que explica a sua elevada presenca em agregados de
pessoas sds e em familias complexas, enquanto os homens conti-
nuama viver em casal.
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