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ABREVIATURAS

ACT: Autoridade para as Condicfes de Trabalho

CAP: Confederacao

CC: Cddigo Civil

CCP: Confederacédo do Comércio Portugués

CEDAW: Committee on the elimination of Discrimination against women
CGTP-IN: Confederacdo Geral dos Trabalhadores Portugueses — Intersindical
Nacional

CIP: Confederacdo Empresarial de Portugal

CTP: Confederacéo do Turismo Portugués

CITE: Comisséo para a lgualdade no Trabalho e no Emprego

CRP: Constituicdo da Republica Portuguesa

DUDH: Declaracdo Universal dos Direitos do Homem

FDUNL: Faculdade de Direito da Universidade Nova de Lisboa

IGEN: Igualdade de Género

OIT: Organizagéao Internacional do Trabalho

ONU: Organizacao das Nacdes Unidas

PIDESC: Pacto Internacional dos Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais
TEDH: Tribunal Europeu dos Direitos do Homem

UE: Unido Europeia

UGT: Unido Geral de Trabalhadores

Indicacdo do nimero de caracteres de texto: 158.056
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MODO DE CITAR

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

A jurisprudéncia sera citada também em nota de rodapé, referindo os

elementos que dela constam, bem como a fonte da consulta.
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1. INTRODUCAO

Este Relatério surge na sequéncia do Estagio Curricular realizado na
Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE), entre 9 de
setembro de 2013 e 10 de janeiro de 2014, no ambito do Mestrado em Ciéncias
Juridicas Forenses da Faculdade de Direito da Universidade Nova de Lisboa.

A opcao do estagio em detrimento do trabalho projeto ou da dissertacao
teve que ver com a vertente pratica possibilitada, além dos conhecimentos
tedricos e técnicos que se adquirem. Dadas as circunstancias, o estagio implica
um constante estudo e preparacdo para cada situacdo que nos possa surgir,
seja ela de resposta imediata ou ndo. Na altura de ponderar a escolha, esta
opcao revelou-se mais desafiante e viavel. Além disso, a pratica que daqui
decorre e o contacto com equipas de profissionais ja com uma vasta
experiéncia, possibilita uma visdo global e prepara-nos para o mundo do
trabalho, que sera a nossa realidade num futuro bastante proximo.

O objetivo patente neste trabalho foi o de descrever as atividades
desenvolvidas ao longo dos quatro meses e a teoria a elas inerente. Diga-se,
desde ja, que as principais competéncias conferidas prenderam-se com o
contacto com o publico através do apoio juridico prestado na linha informativa
telefénica da CITE (linha verde), atendimentos presenciais e esclarecimentos
via correio eletronico. Além disso, foram elaborados pareceres e analisadas
gueixas dentro das matérias que cabem no ambito de atribuicbes da CITE.

A estrutura seguida procurou enquadrar-se no estipulado no Regulamento
dos Estagios Curriculares, dividindo-se, portanto, em cinco pontos distintos.

Assim sendo, num primeiro momento procede-se a caracterizacdo da
CITE, a enumeracao das caracteristicas que Ihe estdo adstritas, bem como se
explica a sua organizacao e respetivo funcionamento.

O terceiro ponto deste trabalho debruca-se sobre o plano de estagio
acordado com a entidade acolhedora, o seu faseamento e duracao.

A guarta parte € dedicada ao enquadramento das atividades desenvolvidas
e respetiva analise, repartindo-se em trés temas correspondentes a missao da
CITE: protecado na parentalidade; conciliagdo da atividade profissional com a

vida familiar e pessoal; igualdade e nao discriminacdo entre homens e
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mulheres no trabalho, no emprego e na formacéo profissional. Cada um destes
engloba matérias que se revelaram as mais trabalhadas ao longo do estagio

Por dltimo, séo feitas as consideracdes finais que passam pela apreciacédo
e analise do estagio, das relacdes desenvolvidas com a orientadora e
supervisora interna, bem como da exposicédo daquilo que eram as expectativas,
do que se verificou na realidade e de qual a relevancia que isso assumiu.

Serdo ainda anexos a este relatério alguns dos pareceres elaborados no
ambito do trabalho na CITE. O primeiro diz respeito ao processo de uma
trabalhadora puérpera incluida num despedimento coletivo. Os restantes
reportam-se a flexibilidades de horario, pretendendo-se aqui demonstrar uma
situagcdo em que opera a figura do deferimento tacito. Por fim, um caso de
atribuicdo deste regime de horario trabalho em virtude da extenséo de direitos

plasmada no nosso Cdédigo do Trabalho.
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2. COMISSAO PARA A IGUALDADE NO TRABALHO E NO EMPREGO
(CITE)

2.1. Caracterizacao

A igualdade entre mulheres e homens revela-se como um direito
fundamental consagrado na Constituicdo da Republica Portuguesa de 1976, no
artigo 2° do Tratado da Unido Europeia e na Carta dos Direitos Fundamentais
da Unido Europeia.

Esta igualdade € um aspeto essencial da dignidade da pessoa humana tal
como postulado no artigo 1° da CRP, devendo, portanto, ser prosseguida e
promovida pelo Estado enquanto tarefa fundamental — artigo 9°.

A igualdade de género traduz-se na igual visibilidade, poder e participacao
de homens e mulheres em todas as dimensfes da vida publica e privada.
Desta forma a CRP prevé nos seus artigos 13° e 58° a igualdade entre todos os
cidaddos e o direito ao trabalho, respetivamente. Contudo, ainda nos dias que
correm, revela-se imperiosa uma mudanc¢a nas mentalidades no que se refere
a igualdade entre homens e mulheres, a masculinidade e feminilidade. Os
obstaculos e entraves a igualdade real continuam a existir.

Diz-nos MARIA DO CEU DA CUNHA REGO que “ o reconhecimento pela
lei da igualdade de homens e mulheres implica a reorganizacdo social
necessaria a que deixe de se verificar, na pratica, desigualdade e assimetrias
“inerentes” ™. Nesta matéria, a igualdade plena n&o é conseguida por si s6 com
base nos preceitos legais que nos sdo impostos. Além destes é preciso um
conjunto de esforcos e outros mecanismos na promoc¢ao da igualdade entre os
Sexos.

E neste seguimento que a 20 de setembro de 1979 pelo Decreto-Lei

n.°392/79% conhecido como “Lei da Igualdade”, foi criada a Comissdo para a

! REGO, Maria do Céu Cunha, A Construcdo da igualdade de homens e mulheres no trabalho e no
emprego na lei portuguesa, em FERREIRA, Virginia (org.) A Igualdade de Mulheres e Homens no
Trabalho e no Emprego em Portugal: Politicas e Circunstancias, 22 edi¢cdo, Comissao para a Igualdade no
Trabalho e no Emprego, Lisboa, 2012, p.57.

Decreto-Lei n.° 392/79, de 20 de setembro: “A Constituicdo da Republica Portuguesa reconhece e
garante, no seu artigo 13.°, a igualdade de todos os cidaddos, com consequente recusa de privilégios ou
discrimina¢cfes, fundados, nomeadamente, no sexo. Subsistem contudo, na sociedade portuguesa,
diversas formas de discriminacdo que, a varios niveis, atingem a mulher e lhe impedem (...
Tal discriminagdo encontra reflexos também no mundo do trabalho, que persistem ndo obstante se
encontrar constitucionalmente garantido o direito de igual salario para trabalho igual - artigo 53.°, alinea a)
- e cometida ao Estado a tarefa de assegurar que o sexo ndo funcione como limitagcdo ao acesso a
quaisquer cargos, trabalhos ou categorias profissionais - artigo 52.°, alinea a).
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Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE), nascida poucos anos depois do
25 de Abril. Mostrava-se “empenhada em combater os resquicios das
opressdes que existira contra as mulheres na sociedade portuguesa durante o
Estado Novo™.

A ideia de ir além dos diplomas legais fez surgir a CITE. Na Comunidade
Econdémica Europeia ja haviam sido emanadas duas diretivas sobre a
igualdade salarial — Diretiva n.° 75/207/CEE — e atinente ao igual tratamento de
homens e mulheres no que toca ao acesso ao emprego, formagéo e promogéo
profissionais e as condi¢cdes de trabalho.

O DL 392/79, de 20 de setembro, na altura, foi considerado uma “legislacao
arrojada”, pelo que néo se cingiu a definicdo dos conceitos de discriminacéo,
mas criou a CITE, enquanto instrumento de combate aos atos discriminatorios
a varios niveis, tratando-se de um diploma inovador que antecedeu a
ratificacdo da Convencdo para a Eliminacdo de Todas as Formas de
Discriminagao contra as Mulheres — CEDAW.

Ja com mais de 30 anos, a CITE é, desde 1979, o organismo que tem por
missdo prosseguir a igualdade e a ndo discriminacdo entre homens e mulheres
no trabalho, no emprego e na formagé&o profissional, bem como colaborar na
aplicacé@o de disposicdes legais e convencionais na matéria da parentalidade e
da conciliagéo da vida profissional com a vida familiar e pessoal®.

E um mecanismo nacional de igualdade entre homens e mulheres no
trabalho e no emprego, sob tutela do Ministério da Solidariedade, Emprego e
Seguranca Social, em articulacdo com a secretaria de Estado da lgualdade.
Trata-se de um 6rgao colegial tripartido, dotado de autonomia e personalidade
juridica>. A Comissdo é composta por representantes do Estado,
representantes de duas associagbes sindicais: CGTP-IN e UGT, e
representantes das associacdes patronais: CIP, CCP, CTP e CAP®.

Pelo presente diploma visa criar-se, por um lado, normas que definam o enquadramento legal adequado a
transposigdo dos principios constitucionais para a realidade do mundo e do direito laborais e, por outro
lado, mecanismos de actuagao que viabilizem a aplicagdo pratica de tais normas e principios.”;

® FERREIRA, Virginia (org.), A igualdade de mulheres e homens em Portugal: politicas e circunstancias,
22 edicdo, Lisboa, CITE, 2010.

* vd. Preambulo do Decreto-Lei n.° 76/2012, de 26 de marco e artigo 2° do mesmo Decreto-Lei.

®vd. Artigo 1° do Decreto- Lei n.° 76/2012, de 26 de marco.

®vd. Artigo 6° (Composi¢&o) do Decreto-Lei n.° 76/2012 de 26 de marco.
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2.2. Competéncias

A 26 de Marco de 2012 surgiu o Decreto-Lei n.°76/2012°, que procedeu &
alteracao da lei organica da CITE constante do Decreto-Lei n.° 124/2010, de 17
novembro.

Nesta lei organica foram mantidas as competéncias da Comissédo enquanto
entidade promotora do dialogo social para as questbes da igualdade entre
homens e mulheres em contexto laboral, ampliando-se, apenas, a missédo no
gue concerne a promoc¢ao da igualdade e ndo discriminacdo entre homens e
mulheres no trabalho, no emprego e na formacgao profissional, mas também a
protecdo da parentalidade e a conciliagcéo da atividade profissional com a vida
familiar no setor publico, privado e cooperativo. Assim sendo, segundo o
Decreto-Lei n.° 76/2012, de 26 de marco estdo adstritas a CITE competéncias
a trés niveis: atribuicdes préprias e de assessoria (artigo 3°), atribuicdes no
ambito de didlogo social (artigo 4°) e, finalmente, atribuicbes de apoio técnico e
registo (artigo 5°).

De acordo com o artigo 3° do Decreto-Lei supra mencionado s&o
prosseguidas atribuicbes no ambito das suas funcdes préprias e de assessoria,
competindo-lhe: emitir pareceres prévios em matéria de igualdade e né&o
discriminagdo entre homens e mulheres no trabalho e no emprego, quando
solicitados pelo servico com competéncia inspetiva na area laboral, tribunal,
ministérios, associacfes sindicais e de trabalhadores, organizacbes da
sociedade civil, por qualquer pessoa interessada ou ainda por iniciativa prépria;
emitir pareceres prévios ao despedimento de trabalhadora gravida puérpera ou
lactante ou o trabalhador no gozo da sua licenca parental; emitir parecer prévio
no caso de intencdo de recusa, por parte da entidade empregadora, de
autorizacdo para trabalho a tempo parcial ou no regime de flexibilidade de
horario a trabalhadores com filhos menores de doze anos; apreciar queixas que
Ihe sejam apresentadas ou situacOes de que tenha conhecimento e que
indiciem a violacdo de disposi¢des legais sobre igualdade e nao discriminacao

entre homens e mulheres no trabalho, no emprego e na formacéo profissional,

7Dispom’vel no sitio da CITE: http://www.cite.gov.pt/asstscite/downloads/legislacao/DeclLei 76 2012.pdf,
consultado a 02.01.2014.
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sobre protecdo na parentalidade e conciliagdo da atividade profissional com a
vida familiar.

A CITE também presta informacdo e apoio juridico nas matérias
anteriormente mencionadas através de atendimentos presenciais, pedidos de
informacé&o via correio eletronico e na linha verde, isto €, na linha informativa
telefénica. Consta, ainda, do elenco de atribui¢cdes previstas no mencionado
Decreto-Lei, a competéncia para a apreciacdo de disposi¢cdes na matéria de
igualdade e néo discriminacdo entre mulheres e homens no trabalho e no
emprego que integrem instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho
negocial, sempre que exista suspeita. Cabe a Comissdo a comunicacédo a
Autoridade para as Condicbes de Trabalho (ACT) dos pareceres que
confirmem ou indiciem a existéncia de pratica laboral discriminatoria em razéo
do sexo, bem como solicitar a realizacdo de visitas aos locais de trabalho com
0 objetivo de comprovar a eventualidade de quaisquer praticas discriminatérias
em razao do sexo.

Cumpre a esta Comissao apreciar e analisar a legalidade de deciséo arbitral
em processo de arbitragem necessaria ou obrigatéria, sempre que esteja em
causa suspeita de discriminacdo, consoante o postulado no Codigo de
Trabalho, os anuncios de concurso de ingresso na Administracdo Publica, as
ofertas de emprego no setor privado e outras formas de publicitacdo de pré-
selecéo e recrutamento.

No ambito do artigo 3° do Decreto-Lei 76/2012, de 26 de marco, esta
adstrito a CITE assisténcia a vitimas de discriminacdo em razao do sexo no
trabalho, no emprego ou formacéo profissional, sem prejuizo de intervencao de
outras entidades competentes, promocdo de diligéncias de conciliacdo
aguando a existéncia de conflitos individuais em questdes de igualdade,
protecdo na parentalidade, conciliacdo da vida profissional com a vida familiar,
quando solicitado pelas partes. Por ultimo, podera, ainda, recomendar aos
membros do Governo responsaveis pelas éareas do emprego e da
Administracdo Publica a adogéo de legislacdo que promova a igualdade e ndo
discriminacdo entre homens e mulheres no trabalho, no emprego e na
formacdo profissional, na protecdo na parentalidade e na conciliacdo da

atividade profissional com a vida profissional e familiar.
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No que ao dialogo social respeita a CITE, nos termos do artigo 4° do
presente diploma legal, prossegue atribuices relacionadas com assessoria,
quando solicitado, aos parceiros sociais e outras entidades responsaveis pela
elaboracdo de regulamentacdo coletiva de trabalho para as matérias ja
anteriormente mencionadas e com a sensibilizacdo dos negociadores sindicais
e patronais nas mesmas matérias.

A formacdo em igualdade de género na &rea laboral para publicos
estratégicos, o apoio e dinamizacdo de iniciativas nas matérias supra
mencionadas promovidas por outras entidades publicas, privadas, cooperativas
ou em parceria com as mesmas e a divulgacdo de informacao relevante
encontram-se adstritas a CITE no exercicio das fun¢des de apoio técnico e de
registo. Também aqui se insere a competéncia para a organizacao dos registos
das decisfes judiciais reencaminhadas pelos tribunais, informacao dos registos
das decisGes que ja tenham transitado em julgado, instituicdo de um sistema
de recolha de dados, acompanhamento e monotorizagdo em conjunto com
outras entidades publicas, criagdo e conservacdo de um centro de
documentacéo, tanto fisico como eletronico, acessivel ao publico, divulgacéo
anual de indicadores sobre o progresso relativo a igualdade e néo
discriminagdo entre mulheres e homens no trabalho, emprego e formacao
profissional, na conciliacdo da vida familiar com a atividade profissional e na
parentalidade. Por dltimo é de referir gue a Comissao coopera a nivel nacional
e internacional com entidades publicas e privadas em acdes e projetos dentro
da missao da CITE.

2.3. Organizacgéo
A CITE é dirigida por um ou uma presidente, coadjuvado por um ou uma
vice-presidente, cujas competéncias além de estarem conferidas na lei,
delegadas ou subdelegadas, também se encontram elencadas na propria lei
orgénica: artigo 7°.
A CITE, além da presidéncia e do secretariado, organiza-se em cinco
areas de atividade: Area Juridica; Area de Gestdo e Coordenacio; Area de

Projetos e Formac&o; Area Internacional; Area de Documentacao.

a. Area Juridica
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Esta é a area onde desenvolvi todo o0 estagio curricular sobre o qual
versa este relatério. O departamento juridico é o responséavel pela apreciacao
da legalidade em matéria de igualdade e ndo discriminagédo no dominio laboral,
protecdo na parentalidade e conciliacdo da atividade profissional com a vida
familiar e pessoal. Os juristas colaboram na promoc¢éao e acompanhamento do
dialogo social no que se refere a igualdade de género, garantem todo o apoio e
assessoria juridica a Comissdo. Além disso, realizam atendimento
especializado: presencial, via correio eletronico e na linha telefonica informativa
(linha verde). Colaboram, ainda, em atividades de formacao, sensibilizacédo e
promocao de estudos levados a cabo pela CITE.

Cumpre relevar que as atividades desenvolvidas pela equipa de juristas
foram aquelas que efetuei ao longo de todo o estagio e que serdo alvo de

explicacdo mais a frente neste relatoério.

b. Area de Gestdo e Coordenacio

A este campo estd adstrita a garantia da gestdo financeira,
administrativa e de recursos humanos. Competindo-lhe a articulacdo entre
todas as outras areas, nomeadamente, a sua coordenagdo, acompanhamento
e monotorizacdo. A area de Gestdo e Coordenacdo prople-se a assegurar 0O
cumprimento de todos os procedimentos, prazos e objetivos estabelecidos. E
este departamento que promove e afianca o regular funcionamento da

Comissao e dos seus membros.

c. Area de Projetos e Formacio

Esta € a area que coopera na promocao do dialogo social no plano da
igualdade entre homens e mulheres no mundo do trabalho. Também aqui se
elaboram estudos relativos a igualdade de género no mercado de trabalho, bem
como formacdo para publicos estratégicos. Cumpre destacar a grande
importancia que tem a concecdo e o desenvolvimento de projetos a nivel
nacional e internacional, nomeadamente, empresas, relacionados com a misséo

gque a CITE visa prosseguir.
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A titulo de exemplo mencionem-se alguns dos projetos desenvolvidos:

— Projeto do Didlogo Social e Igualdade nas Empresas: propds-se a
responder as dificuldades que persistiam nas empresas no
reconhecimento e identificacdo de situacdes de discriminagdo em
razdo do sexo e na promocdo da igualdade de género. Foram
criados seis produtos, nacionais e transnacionais, que deram
resposta aquilo que as empresas pretendiam..

— Projeto Revalorizar o Trabalho para Promover a Igualdade:
Consistiu na concretizacdo de atividades formativas e da criacédo
de dois produtos: um “guia revalorizar” e um “referencial
revalorizar” em portugués e inglés. Este projeto tinha como
objetivo desenvolver e testar uma metodologia de andlise de
funcdes, focada no valor do trabalho onde fosse possivel verificar
o principio do “salario igual para trabalho igual ou de igual valor”
sem olhar ao sexo.

Diga-se que é nesta area que é analisada toda a imprensa diéria,
anuncios de ofertas de emprego e outras publicitacbes de modo a que se
averigue da sua conformidade com os critérios legais. Se houver indicios de
discriminagcdo em qualquer um dos casos € a propria comissao que se
encarrega de avaliar e de enviar 0s processos para as entidades inspetivas

competentes na area laboral.

d. Area Internacional

Em primeiro lugar € de referir que a CITE esta representada em diversos
grupos de trabalho de ambito comunitario e internacional, como: European
Gender Equality Standart; National Equality Bodies; Comité Consultivo de
Igualdade de Oportunidades entre Homens e Mulheres, Comissdo Europeia,
entre outros.®

Esta area é responsavel pelos projetos e representacdes internacionais

da CITE, garantindo a correspondéncia e articulacdo com 0s respetivos grupos

® para consulta esta disponivel no sitio da internet: http://www.cite.gov.pt/pt/acite/internacional.html,

visualizado pela Gltima vez a 10.01.2014.
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e diversos foruns. Cabe-lhe também a contribuicAo para a producdo de
documentos estratégicos, particularmente, no @mbito da Unido Europeia.

Pode salientar-se que ao abrigo desta &rea a CITE ha trés anos
participou das reunifes e de outras iniciativas das presidéncias europeias, bem

como nos grupos de trabalho no ambito do CEDAW.

e. Area de Documentacéo

Cumpre-lhe assegurar a divulgacdo e publicitacdo da informacdo da
igualdade e nédo discriminagdo entre homens e mulheres no trabalho, no
emprego e na formagdo profissional. Neste seguimento, cabe a area de
documentacédo disponibilizar informac&o no sitio da CITE como € o caso da
divulgacdo dos pareceres emitidos pela Comissdo, onde é mantido o
anonimato das partes envolvidas. Publicitar as atividades desenvolvidas pela
CITE e os direitos e deveres dos trabalhadores e trabalhadoras e das
entidades empregadoras, criar e manter o funcionamento do centro de
documentacdo e, por ultimo, assegurar a gestdo do arquivo e acervo de
materiais e publicacBes sao funcdes exercidas na area de documentagédo que
integra a CITE.
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3. ESTAGIO: PLANO ADOTADO, FASEAMENTO E DURACAO

O Estagio curricular realizado na CITE no ambito do Mestrado em Ciéncias
Juridicas Forenses da FDUNL decorreu entre 9 de setembro de 2013 e 10 de
janeiro de 2014. Inicialmente foi proposto pela Dr.2 Sandra Ribeiro, enquanto
Presidente da CITE e coordenadora do estagio, um plano inserido na unidade
organica de apoio juridico que respeitava determinadas etapas e uma duracdo. O

plano de estagio estruturava-se da seguinte forma:

Etapa 1
= Tempo estimado: 2 semanas

= Atividades a Desenvolver:

a) Estudo do enquadramento legal, nacional e comunitario — principais

instrumentos de igualdade entre homens e mulheres no trabalho;

b) Estudo e analise de pareceres emitidos, respostas a queixas e
pedidos de informacéo, com vista ao dominio da aplicacdo pratica da
legislacdo laboral as matérias de igualdade entre homens e mulheres
no trabalho, protecdo na maternidade® e conciliacdo da vida

profissional com a vida familiar e privada.

Etapa 2
= Tempo estimado: 2 semanas

= Atividades a Desenvolver:

a) Acompanhamento do atendimento na linha verde e atendimento
presencial, com vista ao conhecimento do tipo de questdes mais
frequentes colocadas pelos trabalhadores e trabalhadoras e
empresas quanto as matérias de igualdade entre homens e mulheres
no trabalho, protecdo na maternidade e conciliagdo da vida

profissional com a vida familiar e privada.

° Com as alteracdes feitas ao Codigo do Trabalho em 2009, deixou de se utilizar esta terminologia e
passou a fazer-me mencgédo a parentalidade. No entanto, este plano de atividades esta aqui descrito tal
como o original.
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Etapa 3

= Tempo estimado: 4 semanas
» Atividades a desenvolver:

a) Leitura, identificacdo e tipificacdo dos temas tratados nas
reclamacdes e nos pedidos de informacdo, e elaboracdo de
projetos de respostas, para submeter a apreciagdo dos juristas
seniores;

b) Apoio aos juristas seniores na elaboracdo de pareceres prévios;

c) Continuacdo do acompanhamento na linha verde e atendimento

presencial;

Etapa 4
= Tempo estimado: 4 semanas

= Atividades a Desenvolver:

a) Autonomizacdo da realizacdo das tarefas de andlise e resposta a
pedidos de informacéao;

b) Autonomizacéo no atendimento na linha verde;

c) Apoio aos juristas seniores na elaboracdo de pareceres prévios e

respostas a queixas;
Etapa 5
= Tempo estimado: 8 semanas
= Atividades a Desenvolver:

Elaboracédo minima de 6 pareceres prévios e discussdo dos mesmos na
reunido tripartida da CITE.

Durante o estagio e mediante acordo com a Presidente da CITE, foi

adotado um plano numa vertente mais pratica do que aquele que havia sido
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estipulado, cumprindo-se na mesma o0s tramites previstos nas etapas
enunciadas. Desta forma, antecipou-se para a segunda semana de estagio o
acompanhamento junto dos juristas seniores na elaboragcdo dos seus
pareceres, no atendimento da linha verde, feito em alta voz, para que me fosse
dada a possibilidade de seguir todo o raciocinio, e também nos atendimentos

presenciais.

No que toca a autonomizacdo da realizacdo dos pareceres, da analise
de queixas, da resposta aos pedidos de informacédo e do atendimento na linha
informativa telefonica - linha verde - esta também foi antecipada para a terceira
e quarta semana de estégio, possibilitando assim a elaboracéo e discusséo na
reunido tripartida de mais pareceres do que 0s previstos, mais
acompanhamento no atendimento presencial e mais atendimentos na linha

verde.
Em jeito de resumo:

v' Pareceres prévios: Foram elaborados treze pareceres prévios - Parecer
n.°262/CITE/2013 (processo n.° 985/FH/2013), Parecer n.°272/CITE/2013
(processo n.° 1024/FH/2013), Parecer n.°273/CITE/2013 (processo n.°
1032/FH/2013), Parecer n.° 274/CITE/2013 (processo n.° 1062/FH/2013),
Parecer n.° 290/CITE/2013 (processo n.° 1070/FH/2013, Parecer n.°
291/CITE/2013 (processo n.° 1073/FH/2013), Parecer n.° 292/CITE/2013
(processo n.° 1076/FH/2013), Parecer n.° 293/CITE/2013 (processo n.°
1079/FH/2013), Parecer n.° 294/CITE/2013 (processo n.°1146/FH/2013),
Parecer n.° 323/CITE/2013 (processo n.° 1164/FH/2013), Parecer n.°
329/CITE/2013 (processo n.° 1165/DP-C/2013), Parecer n.° 330/CITE/2013
(processo n.° 1200/FH/2013) e Parecer n.° 1/CITE/2014 (processo n.°
1218/FH/2013).

v" Queixas: Foram-me distribuidas e analisadas ao longo de todo o estagio
um total de seis queixas. Sendo que duas ficaram concluidas e arquivadas —
Processo n.° 992/QX/2013 e Processo n.° 1046/QX/2013. Uma ficou em fase de

conclusao e as restantes trés foram apenas estudadas e analisadas.
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v' Linha Verde : Registaram-se 85 chamadas feitas por mim.

v' Atendimentos Presenciais: acompanhamento dos juristas seniores, Dr.2
Isabel Brites e Dr.° Pedro Faria a 15 atendimentos presenciais relativos a
protecdo no despedimento, dispensa para amamentacdo, conciliacdo da vida
profissional com a vida familiar e pessoal, ndo renovacao de contrato de trabalho

a termo e licengas parentais.

v' Pedidos de esclarecimento: Realizei cerca de 13 resposta a pedidos de
informacéo quer via correio eletronico quer via telefonica maioritariamente sobre

protecdo da parentalidade.

Tudo isto, aliado ao facto de se ter verificado uma antecipacdo das etapas,
possibilitou que a aquisicdo de conhecimentos nas matérias da igualdade e néo
discriminacdo entre homens e mulheres, protecdo na parentalidade e
conciliacado da atividade profissional com a vida familiar e pessoal tivesse um
impacto maior em mim, enquanto estudante, profissional e pessoa. A
experiéncia pratica ganha e a aprendizagem foi mais notéria e profunda,

permitindo que o meu trabalho ultrapassasse os objetivos previstos.
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4. ENQUADRAMENTO DAS ATIVIDADES DESENVOLVIDAS:
ANALISE CRITICA

No presente capitulo o objetivo passa por demonstrar e aprofundar como se
realizou o estagio, as matérias abordadas e as atividades desenvolvidas no
decorrer dos quatro meses de trabalho. Neste ponto, procurou-se fazer um
paralelismo entre a teoria e a experiéncia vivida durante o tempo de estagio na
Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego.

Ainda assim, para melhor entendimento, cumpre fazer uma pequena
explicacdo da forma como ocorre a distribuicdo entre os juristas das queixas,
dos processos, dos dias de atendimento na linha verde, dos atendimentos
presenciais e dos pedidos de esclarecimento via correio eletronico. Quanto aos
primeiros dois, merecedores de uma andlise mais aprofundada, estes dao
entrada junto dos servi¢os de secretaria da CITE e sdo entregues a Presidente
para posterior despacho equitativo entre os juristas que fazem parte da equipa.
Diga-se que o mesmo se passa com o0s pedidos de informacdo que nos
chegam através de correio eletronico. No que a linha verde e ao apoio juridico
presencial se refere, sdo também definidos de forma igualitaria, mas a escolha
cabe aos proprios juristas por ordem de antiguidade na casa.

Passemos entdo a exploracdo das matérias trabalhadas e desenvolvidas no

decurso do estagio.

4.1. Protecao na Parentalidade

Num tempo em gue se atravessa uma crise de valores e em que a taxa de
natalidade tem vindo a apresentar um decréscimo notorio, a protecdo na
parentalidade aos trabalhadores e trabalhadoras que ja tenham constituido
familia, ou que a pretendam constituir'®, representa um incentivo e uma
seguranca no mundo de hoje, para além de dar um contributo ao equilibrio que

se procura na igualdade de oportunidades entre homens e mulheres.

10 Cfr. artigo 36° CRP.
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Beneficiam de um “estatuto particular™

, necessitando de especial protecao
as trabalhadoras gravidas, puérperas e lactantes, e os trabalhadores no gozo
das suas licencas parentais, bem como os trabalhadores e trabalhadoras que
tenham netos/netas ou adotados/adotadas a sua responsabilidade.

A “Lei Fundamental portuguesa’, no artigo 68°%2 determina que a
maternidade e a paternidade’® constituem valores sociais eminentes e, como
tal, os pais e mées tém direito a protecdo da sociedade e do Estado na
realizacdo da sua insubstituivel acdo em relacdo aos filhos e as filhas. Esta
protecdo a ambos 0s progenitores traduz-se numa consequéncia direta do
proprio principio da igualdade entre homens e mulheres, tal como nos diz
LUISA ANDIAS GONCALVES™.

Paralelamente ao ordenamento juridico portugués, sdao também varios os
diplomas legais a nivel internacional e europeu que promovem a protecdo na
parentalidade. A Declaracdo Universal dos Direitos do Homem?™ refere que “a
maternidade e a infancia tém direito a ajuda e assisténcias especiais” (n.° 2
artigo 25°), reconhecendo a especial protecdo de que se fala. No ambito da
OIT, cumpre destacar a Convencao Internacional n.° 183, ja ratificada em
Portugal, relativa a revisdo da Convencao revista em 2000 sobre a protecédo da
maternidade. Por sua vez, o Pacto Internacional sobre os Direitos Econémicos,
Sociais e Culturais, dispde no artigo 10° que os Estados Partes devem
reconhecer protecdo especial antes e depois do nascimento das criancas,
conferindo-lhes outros direitos como um periodo de licenca paga, que
abordaremos no ponto que se segue.

1 LEITAO, Luis Manuel Menezes, Direito do Trabalho,3? edigdo, Coimbra, Almedina, 2012, pg.169
2 Este artigo foi desde 1976 alvo de diversas alteragbes, sendo que na sua versado original apenas
gotegia a maternidade.

MARTINEZ, Pedro Romano, MONTEIRO, Luis Miguel, VASCONCELQOS, Joana, BRITO, Pedro Madeira
de, DRAY, Guilherme, SILVE, Luis Goncgalves, Cédigo do Trabalho Anotado, 92 edigdo, Coimbra,
Almedina, 2013. Uma das alteracdes relevantes feita ao Codigo do Trabalho em 2009 passou pela
terminologia: deixou de se fazer referéncia a maternidade e paternidade, para se aludir a parentalidade. O
mesmo se verificou no dmbito das licengas, ou seja, ja ndo se fala em licenca de maternidade e de
?4aternidade, mas sim em licenca parental.

“A protecgdo de ambos os pais traduz-se num corolario dos principios da igualdade entre homens e
mulheres (n.° 2 do artigo 13° da CRP) e da igualdade entre os cdnjuges na manutencdo e educac¢do dos
filhos ( 22 parte do n.° 3 do artigo 36°) — GONCALVES, Luisa Andias, “Os Direitos Fundamentais a
Maternidade e Paternidade Vs o Direito Fundamental a Liberdade de Empresa”, em Revista de Estudos
Politécnicos, Vol I, n.° 13,2010, p. 66.
®Encontra-se disponivel e foi consultado pela Gltima vez a 09.02.2014 no sito da CITE:
http://www.cite.gov.pt/asstscite/downloads/universais/DeclaracaoUniversaldosDireitosHumanos. pdf,
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Esta também é uma matéria de relevo no ambito europeu. Desde logo, a
Carta Social Europeia, contém algumas disposicbes a proposito da
parentalidade. Enfatize-se o artigo 8° cujo objetivo € assegurar o0 exercicio
efetivo da protecdo da maternidade, através de licencas pagas, da ilegalidade
do despedimento em certas circunstancias, das dispensas para amamentacao
e de trabalho noturno, da seguranca na saude das trabalhadoras gravidas,
puérperas ou lactantes e dos direitos dos trabalhadores e trabalhadoras com
responsabilidades familiares. No seio da UE sao, igualmente, varios, os
diplomas que se tém preocupado com este tema. Refira-se, nomeadamente: a
Diretiva 76/207/CEE, do Conselho, de 9 de fevereiro, alterada pela Diretiva
2002/73/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 23 de setembro; a
Diretiva 92/85/CEE do Conselho, de 19 de outubro'®, onde se protege
especialmente as trabalhadoras que se encontram gravidas, puérperas ou
lactantes na adocdo de medidas tendentes a promover a salde e seguranc¢a no
trabalho, como por exemplo a dispensa de trabalho para exames pré-natais
(artigo 9°) ou a proibicdo de despedimento (artigo 10°); a Diretiva 96/34/CE do
Conselho, de 3 de junho de 19967, alterada pela Diretiva 97/75/CE, do
Conselho, de 15 de dezembro de 1997 e revogada pela Diretiva 2010/18/EU,
do Conselho, de 8 de marco de 2010,

No Cddigo do Trabalho, o regime de protecédo de parentalidade encontra-se
previsto do artigo 33° ao artigo 65°.

Importa salientar que as alteracdes feitas em 2009*° acarretaram mudancas
significativas no regime da parentalidade anteriormente consagrado, desde

logo no que se reporta a promocéao da conciliacdo da atividade profissional com

16 Esta diretiva é relativa a implementacdo de medidas destinadas a promog¢éo da melhoria da seguranga
das trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes no trabalho. Encontra-se disponivel em
http://www.cite.gov.pt/imgs/directivas/Directiva_92-85 Vrs Cons.pdf, tendo sido consultado pela udltima
vez a 09.02.2014.

' E relativa ao Acordo-Quadro sobre a licenca parental celebrado pela UNICE, pelo CEEP e pela CES.
Disponivel no sitio da CITE: http://www.cite.gov.pt/pt/acite/legislacaocomu02.html, consultada pela ultima
vez em 09.02.2014.

8 Encontra-se disponivel em: http://www.cite.gov.pt/asstscite/downloads/Directiva_2010 18.pdf, tendo
sido consultado pela ultima vez a 09.02.2014. Nesta ultima Diretiva, 0s objetivos centraram-se na
tentativa de melhorar a conciliagédo da vida profissional com a vida familiar, enquanto um dos veiculos da
protecao na parentalidade. No que ao Acordo-Quadro aqui subjacente se reporta, este define requisitos
minimos vinculativos em matéria de licenga parental, com o intuito da conciliagdo e da promocao da
i%ualdade de oportunidades e tratamento entre homens e mulheres.

¥ Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro.
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a vida familiar e pessoal e a igualdade de género, numa logica de igualdade
entre homens e mulheres no que ao exercicio da parentalidade diz respeito.

A protecdo na parentalidade aqui conferida, resulta, desde logo, do principio
consagrado na CRP- artigo 68° - e importado para o n.° 1 do artigo 33° ao
definir a maternidade e a paternidade como valores sociais eminentes.
Justifica-se, assim, o direito a prote¢édo por parte da sociedade e do Estado —
n.°2 do artigo 33°. Neste contexto, a protecdo a esta categoria especial de
trabalhadores e trabalhadoras é feita a varios niveis. MENEZES LEITAO
defende que a protecdo a quem dispde do estatuto de trabalhadora gravida,
puérpera, lactante, trabalhador no gozo da licenga parental, avos e adotantes é
feita relativamente a quatro situacdes: “Maior tutela da igualdade laboral; Maior
proteccdo da saude e seguranca no trabalho; Concessdo de licencas e
dispensas especiais; Maior proteccdo contra o despedimento”. Concordamos
com a sua posicao. A acrescer, arrumamos a protecao na parentalidade em
dois momentos: durante a execucao do contrato de trabalho e na cessacao do
mesmo.

No essencial, o regime juridico em apreco compreende normas que
consagram: as auséncias justificadas do trabalho através das licencas, faltas e
dispensas (artigo 37° a 53°); a organizacao do tempo de trabalho através dos
regimes especiais (artigo 54° a 60°); as normas atinentes a seguranca, saude e
salvaguarda da trabalhadora gravida puérpera ou lactante e do trabalhador no
gozo de licenca parental e do seu posto de trabalho (artigo 61°, 62°, 63° e 64°).

A protecdo na parentalidade concretiza-se através dos direitos elencados
no n.° 1 do artigo 35° do Codigo do Trabalho, conjugados com o Decreto-Lei n.°
91/2009, de 9 de abril, e com o Decreto-Lei n.° 89/2009, de 9 de abril, que
regulam o regime de protecdo social na parentalidade para o setor privado e
publico, respetivamente. A este propésito LUISA ANDIAS GONCALVES®
define tais direitos, como “direitos sociais”, que se caracterizam “(...)por serem
direitos de crédito a determinadas prestagdes”, que ndo sdo ‘“imediatamente
invocaveis, mas apenas concretizaveis apos mediagéo do legislador ordinario”.

O artigo 36° do Codigo do Trabalho transpds o artigo 2° da Diretiva
92/85/CEE, procedendo a definicho dos conceitos de trabalhadora gravida,

% GONCALVES, Luisa Andias, op, cit., p.66.
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puérpera e lactante. Sendo que, em todas elas € exigivel que a trabalhadora
informe, por escrito, a entidade empregadora do seu estado com a
apresentacdo do respetivo atestado médico. Todavia, é entendimento de
JULIO GOMES* que, pelo menos na situacdo de trabalhadora gravida
“(...)pode constituir um facto notoério”, pelo que o n.° 2 do artigo 36° afirma que
se for do conhecimento do empregador a situacdo ou o facto relevante, é
aplicavel nos mesmos moldes o regime da protecdo na parentalidade.

Tendo em conta que caminhamos no sentido da igualdade de
oportunidades entre ambos 0s sexos, o0 proprio Tribunal de Justica tem definido
os tratamentos desfavoraveis em funcdo da maternidade como discriminacdo
sexual direta?’. Acrescente-se que com vista & garantia da igualdade de
tratamento, as condi¢cdes biolégicas das mulheres e o papel do pai na vida
familiar e na partilha das responsabilidades familiares devem ser protegidos
através de medidas como aquelas adotadas no Cédigo do Trabalho.

A CITE tem, assim, um papel fulcral nesta matéria, competindo-lhe
assegurar o respeito por estes direitos no ambito da protecédo na parentalidade,
contribuindo através da sua atividade para que seja cada vez menor a
discriminagéo de homens e mulheres em funcéo da parentalidade.

Outra questdo importante nesta area, prende-se com o facto de os
interesses da entidade empregadora (econémicos e de liberdade de empresa)
sairem afetados pelo exercicio dos direitos conferidos no ambito da
parentalidade, dado que a protecdo dos mesmos abrange ‘periodos de
dispensa da prestacdo a que contratualmente se obrigaram’3, ainda que a
propria CRP conceda a possibilidade de ‘incumprimento do contrato de
trabalho”. E sabido que a este contrato estdo inerentes algumas vicissitudes e
desequilibrios, como é o caso da parentalidade, impondo-se, portanto, uma
certa limitac&o aos poderes do empregador®*. No entanto, ponto assente é o de

2 GOMES, Julio Manuel Vieira, Direito do Trabalho: Relagdes Individuais de Trabalho, Vol. | Coimbra,
Coimbra Editora, 2007, p.443.

22 considerando 23 da Diretiva 2006/54/CE, de 5 de julho.

2 Veja-se a este propésito o texto de Luisa Andias Gongalves, anteriormente citado — Os Direitos
Fundamentais a Maternidade e a Paternidade Vs O Direito Fundamental a Liberdade de Empresa.

4 Sobre a questdo dos direitos fundamentais e dos poderes do empregador veja-se ABRANTES, José
Jodo, Contrato de Trabalho e Direitos Fundamentais, Coimbra, Coimbra Editora, 2005: “(...) a rela¢do de
trabalho gera um complexo de direitos e obrigagbes com uma aptiddo especial para condicionar o
exercicio dos direitos fundamentais do trabalhador (...)".
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que o legislador foi obrigado a encontrar uma harmonia entre estes direitos
0postos, que por sua vez se encontram constitucionalmente consagrados®.

Ao abrigo do regime em analise, diga-se que o estégio efetuado possibilitou
0 contacto com trabalhadores e trabalhadoras, bem como com entidades
empregadoras, sobre todas as matérias enunciadas no Codigo do Trabalho a
propoésito da protecdo na parentalidade. Tendo sido elaborado apenas um
parecer no ambito da protecédo no despedimento® e os restantes relativos a

1>”. As demais

conciliacdo da vida profissional com a vida familiar e pessoa
atividades nesta temética, traduziram-se em esclarecimentos através da linha
verde, correio eletrénico e atendimentos presenciais?®, sobretudo a designio
das licencas, dispensas, subsidios, horarios flexiveis, ndo renovacdo de
contrato a termo certo e protecao no despedimento.

Foi também possivel verificar que, ao contrario do esperado antes do
estagio, ainda persistem as situacbes de discriminacdo em funcao da
parentalidade, bem como desrespeito por parte das entidades empregadoras a
direitos concedidos as maes e aos pais, por exemplo no que se refere a
dispensa para amamentacdo e aleitacdo. Por estes motivos, torna-se
imprescindivel a promoc¢éo e a garantia destes direitos.

Neste campo cabe a CITE a elaborar pareceres no ambito da protecao do
despedimento e receber queixas de trabalhadores ou trabalhadoras no caso de
desrespeito pelo que aqui se confere. Tais queixas sao objeto de analise por
parte do jurista, dando-se possibilidade de contraditério a parte contraria até se
conseguir chegar a um consenso. N&o se conseguindo, o0 processo €
encaminhado para a autoridade com competéncia inspetiva na area laboral
(ACT) e da origem a um parecer, que aqui ndo é vinculativo. Trata-se de uma
funcdo um tanto ou quanto mediadora.

De seguida iremos abordar quais os direitos propriamente conferidos no
ambito da protecédo da parentalidade na duracdo do contrato de trabalho, na

nao renovacao do mesmo e na sua cessagao.

%5 Cfr. artigo 68°, artigo 60°, n.°1 e artigo 80° alinea c), todos da CRP.

%6 \er anexo 1 constante do Relatério: Parecer n.° 329/CITE/2013.

%" Desenvolvidos no ponto 4.2 deste Relatorio.

%8 s atividades seréo descritas e analisadas a medida que forem abordadas no presente Relatorio.
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4.1.1 Direitos conferidos aos trabalhadores e trabalhadoras no

ambito da parentalidade — execuc¢éo do contrato de trabalho

No decorrer do contrato de trabalho sdo conferidos direitos no a&mbito da
parentalidade a quem assumiu a posicdo de contraente (trabalhadores e
trabalhadoras). O n.° 1 do artigo 35° do Cédigo do Trabalho enumera-os.

Primeiramente, € atribuido a trabalhadora gravida o direito a licenga por
risco clinico durante a gravidez (artigo 37°) e licenca por interrupcdo de
gravidez?® (artigo 38°). A primeira confere & trabalhadora em situacdo de risco
clinico, para si ou para o nascituro, um periodo de licenca durante o tempo que
o médico ou médica achar conveniente, por forma a prevenir o risco. No caso
de este advir do exercicio da profissdo, esta licenca sO tera lugar na
eventualidade de se verificar impossivel ao empregador proporcionar outra
atividade compativel com o estado e a categoria profissional da trabalhadora®,
postulando-se, ainda, na alinea c) do artigo 62° do Cédigo do Trabalho®!, que
se as medidas referidas anteriormente ndo se revelarem viaveis, fica a
trabalhadora gravida dispensada pelo periodo de tempo necessario. Nos
atendimentos feitos durante o estagio, principalmente na linha informativa
telefénica da CITE, esta licenca foi um tema bastante abordado, pelo facto de,
muitas vezes, ser motivo de discriminacdo das mulheres no mundo laboral,
vindo a provocar situacdes de despedimento. Claro esta que é imperiosa a
verificagcdo do cumprimento escrupuloso dos requisitos previstos nos artigos
37° ou 62° do Cdbdigo do Trabalho, sob pena de ndo ser prosseguida a
finalidade das normas. Esta protecdo nédo € vista e compreendida da mesma
forma por todos os envolvidos. Ha entidades empregadoras que a consideram
um excesso de comodismo, uma forma de fuga ao trabalho.

Neste campo sao concedidas a mae puérpera e ao pai trabalhador,
licencas que se agrupam em quatro modalidades®?:

* Estas licenga, bem como todas as outras enunciadas no n.° 1 do artigo 65°, ndo determinam a perda de
qbuaisquer direitos, salvo quanto a retribuicdo. Mais a frente trataremos deste assunto.
% Assim é possivel o cumprimento da finalidade desta norma, isto é, continuar a exercer atividade
profissional compativel com a sua categoria durante o periodo de gravidez, sem que tal acarrete qualquer
risco para a seguranga e saude da trabalhadora em causa. Deste modo, fica assegurada a protegéo
Elrete_ndida.

Cuja epigrafe é “ Protegdo da seguranga e saude da trabalhadora gravida, puérpera ou lactante”.
2 Ctr. artigo 39° do Cadigo do Trabalho.
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a) Licenca parental inicial (artigo 40° do Cadigo do Trabalho);
b) Licenga parental inicial exclusiva da mée (artigo 41° do Codigo do
Trabalho);

c) Licenca parental inicial a gozar por morte ou incapacidade fisica ou

psiquica do outro (artigo 42° do Cédigo do Trabalho);

d) Licenca parental exclusiva do pai (artigo 43° do Cdodigo do Trabalho).

A licenga parental inicial, prevista no artigo 40° do Cdadigo do Trabalho, é
compreendida por BELEN GARCIA ROMERO e MARIA DEL CARMO LOPEZ
ANIORTE®* como protetora de trés bens juridicos: a recuperacdo fisica da
mulher; a garantia do desenvolvimento relacional entre os progenitores e a
criancga; os cuidados dos primeiros dias de vida. Aqui atribui-se a méae e ao pai
trabalhadores uma licenca de 120 ou 150 dias consecutivos, em caso de
nascimento de filho e que pode ser partilhada sem prejuizo das licencas
exclusivas da mae ou do pai. Tal licenca pode ser “acrescida em 30 dias se um
dos progenitores gozar, em exclusivo, um periodo de 30 dias consecutivos, ou
dois periodos de 15 dias consecutivos, apos o periodo de gozo obrigatério da
méae™* — 180 dias, portanto. Este foi um dos pontos essenciais que as
alteracdes feitas em 2009 trouxeram ao nosso ordenamento juridico, cujas
intengOes subjacentes se traduziram, precisamente, na procura de uma maior
igualdade de oportunidades entre homens e mulheres nos direitos da protecdo
na parentalidade. Na tese de LUISA ANDIAS GONCALVES® & feita a respeito

[1

das licencas uma analise, dado este ser “um campo adequado para actuar
guando o objectivo é a igualdade de género (...) [0]s dados estatisticos revelam
que o empenho e dedicacdo a parentalidade sdo ainda bastante diferentes
para homens e mulheres” .

Quanto a licenca referida na alinea b), esta encontra-se regulada no artigo
42°, atribuindo quer ao pai quer a mae, quando se observe alguma das
situacdes em relacdo ao outro progenitor, 0 gozo da licenga do artigo 40° ou ao

seu periodo remanescente.

¥ ROMERO, B. Garcia e ANIORTE, M.C. Lopez, La proteccion juridico- laboral de mujeres y menores,
Coleccién Estudios Juridicos, Murcia, 2001.

¥ Este gozo obrigatdrio € de seis semanas ap6s o parto. Cfr. n.° 2 do artigo 40° e n.°2 do artigo 41°
ambos do Cédigo do Trabalho.

% GONCALVES, Luisa Andias, “ A inexecugdo do contrato de trabalho: Um enfoque a luz da igualdade
efectiva entre sexos”.
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Concentremo-nos, agora, nas licencas exclusivas. O pai tem direito a
licenca parental inicial exclusiva do pai, preconizada no artigo 43° do Codigo do
Trabalho, obrigando-o a gozar 10 dias Uteis, sejam eles seguidos ou
interpolados, desde que nos 30 dias subsequentes ao nascimento do filho ou
da filha, sendo que 5 dos quais tém de ser gozados imediatamente a seguir ao
parto. O pai tem ainda 10 dias uteis de gozo facultativo, desde que usufruidos
durante a licenga parental inicial da progenitora. O aumento de dias para o
gozo de direitos que preveem a auséncia ao trabalho, por parte do pai, trata-se
de outra novidade trazida pela alteracdo ao Codigo de Trabalho de 2003,
criando um incentivo a uma maior intervencdo do progenitor na esfera familiar e
privada, bem como impulsionando, mais uma vez, a igualdade de
oportunidades entre ambos os sexos. No que a licenca exclusiva da méae diz
respeito, como ja foi anteriormente elucidado, esta pode gozar até 30 dias de
licenca parental antes do parto, sendo apenas obrigatério o gozo de seis
semanas a seguir ao nascimento da crianga.

Na esfera das licencas ha que fazer referéncia a licenca por adocéo (artigo
44°), enquanto direito conferido ao candidato adotante de menor de 15 anos.
Este dispde da licenca prevista nos n.°%s 1 e 2 do artigo 40° do Cddigo do
Trabalho, equiparando-as.

A propdésito desta matéria, a tabela que agora se apresenta serve para
uma melhor percecéo da evolucédo do uso das licengas parentais em Portugal.
Note-se que o numero de criangas nascidas (fonte do INE) sofreu uma quebra
bastante significativa. Daqui também se pode retirar que as alteracdes feitas ao
Cddigo do Trabalho surtiram efeito, na medida em que se constata uma
evolucdo positiva no gozo das licencas conferidas ao pai e no crescimento do
usufruto da partilha, veja-se a aderéncia entre 2008 (quando a partilha era
pouca) e 2011 (quando ja se haviam concretizado as altera¢cdes referidas), por

exemplo.
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2012

Anos 2005 2007 2008 2009 2010 011 Dados 216 09/2012
Criangas nascidas* 109339 102492 104594 99491 101507 97112 62004
Homens que receberam subsidio por licenca parental obrigatdria de uso exclusivo do pai 42982 45687 45973 53278 58069 61604 41229

(5 dias até abril de 2009 e 10 dias desde moio de 2009)

(% no total de criongas nascidos)  39,3% A4,6% 24,0% 53,6% 57,2% 634% 66,5%

(% no total dos licengas das mulheres)  56,5% 60,7% 61,2% 62,6% 67,3% 70,9% 72,2%

Hemens que receberam subsidio por licenga parental facultativa de uso exclusivo do pai 37345 37552 38442 44447 49823 52283 35133
(15 dias até abril de 2009 e 10 dias desde maio de 2009)

(9% no total de criongos nascidas)  30,1% 36,6% 36,8% 48,7% 49,1% 53,8% 56,7%

(% na total dos licengas das mulheres)  433% 49,5% 51,2% 52,2% 57,8% 60,1% 61,6%

Homens gue partilharam licenca de 120/150 dias 413 551 577 8593 19711 20528 12254

(% no total de criongas nascidas)  0,4% 0,5% 0,6% 8,6% 19,4% ,1% 19,8%

(% na total dos licengas das mulheres)  0,5% 0,7% 0,8% 10,1% 22,9% 236% 21,5%

Mulheres que receberam subsidio por licenga de 120/150 dias 76125 75297 75128 B5085 86242 86941 57071

(% no total de criongas nascidos)  69,6% 73,5% 718% 85,5% 85,0% 895% 92,0%

Homens que receberam subsidio social de paternidade/subsidio social parental** 1808 7100 8601 1876

(% no total de criongas nascidas) - - - 4,0% 7,0% 6,3% 7,.9%

(% no total das licencas das mulheres que beneficiom do subsidia social de maternidade) - - - 17,9% 33,3% 35,2% 21,3%

Mulheres que recebs bsidia social de fal parental® 7257 22094 21300 18742 11820

1% no total de criongas nascidos) - - 6,9% 22,2% 21,0% 19.3% 19,1%

Fonte: Instituto de Informatica, IP

Diferente € o que se passa noutros paises da Unido Europeia, em que a
licenca parental pode ir até aos trés anos, como € o caso da Finlandia, Polénia
e Franca.

Outra forma de concretizacdo da protecdo na parentalidade é através
dos direitos conferidos nas restantes licencas: licenca parental complementar,
licenca para assisténcia a filho e, por fim, licenca para assisténcia a filho com
deficiéncia ou doenca cronica. Estas também sdo matérias abordadas com
alguma frequéncia nos servigos prestados pela CITE, verificando-se algum
desconhecimento da existéncia mesmas. O artigo 51° do Cddigo do Trabalho,
relativo a licenca parental complementar ndo €, propriamente claro,
despertando o interesse de quem procura uma licenca naquela modalidade e
nao sabe como fazé-lo. Caso do Parecer da CITE n.° 244/CITE/2013, cuja
pretensdo era trabalhar a tempo parcial e convolou-se em informacdo a
entidade empregadora do gozo da licenca parental complementar.

Qualquer uma das trés pode ser exercida pelo pai ou pela mae, sendo
que na primeira o direito pode ser usufruido, se assim o entenderem, por
ambos, de modo consecutivo®’; ja nas outras duas, ha direito a licenca quando
0 outro progenitor exerce atividade profissional ou se encontre impedido do

exercicio do poder paternal.

% Tabela de evolucio no uso das Licencas de Parentalidade em Portugal. Disponivel em:

http://www.cite.gov.pt/assts_scratches/Dadosparentalidade.pdf, consultado pela Gltima vez a 08.02.2014.
%0 gue ndo pode acontecer é a cumulagdo por um dos progenitores do direito adstrito ao outro.
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Convém mencionar que a licenca parental complementar pressupde
uma escolha entre as modalidades previstas no n.° 1 do artigo 51° do Codigo
do Trabalho. Quanto as outras duas, preceituadas nos artigos 52° e 53°, s6
podem ser gozadas apo0s esgotado o direito referido no artigo 51°, ou se o
filho/filha for maior de seis anos. De acordo com as atividades desenvolvidas
ao longo do estagio, uma das maiores preocupacdes quando duvidas surgiam
sobre este regime, era fazer ver tanto aos empregadores como aos
trabalhadores e trabalhadoras que estas licencas ndo necessitam de
autorizacdo, mas sim de uma informacdo, por escrito, a ser dada, ao
empregador, a proposito do exercicio de um direito concedido aos pais e maes
trabalhadores. Tem de ser feita com 30 dias de antecedéncia®.

Recordo um pedido de informacdo recebido sobre a possibilidade de
prorrogacdo da licenca para assisténcia a filho com deficiéncia ou doenca
cronica: uma mae, com um filho portador de deficiéncia que ja gozava desta
licenca ha seis meses e pretendia saber se podia prorroga-la, durante quanto
tempo e de que forma o devia fazer. Esclareci a senhora, explicando o ambito
da licenca, bem como os periodos possiveis e 0s procedimentos exigiveis de
acordo com os artigos 52° e 53°.

Ainda no seguimento do regime juridico da parentalidade, e dentro da
panoplia de direitos conferidos através do artigo 35° do Codigo do Trabalho,
estdo previstas dispensas para as trabalhadoras gravidas, puérperas e
lactantes. Sendo que os pais também beneficiam daquelas que ndo se
destinam Unica e exclusivamente as mulheres, tendo em conta as suas
condicdes biologicas.

As dispensas sdo: a dispensa para consulta pré-natal®®; dispensa para
amamentacdo ou aleitacdo”’; dispensa de algumas formas de organizacgéo do
tempo de trabalho*; dispensa de prestacdo de trabalho suplementar®;

% Nas licencas do artigo 52° e 53° da informacédo deve contar os requisitos mencionados no n.° 6 do
artigo 52°.

%9 Cfr. artigo 46° do Cédigo do Trabalho.

0 Cfr. artigo 47° do Cadigo do Trabalho.

“L Cfr. artigo 58° do Cédigo do Trabalho.

2 Cfr. artigo 59° do Cadigo do Trabalho.
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dispensa de prestacdo de trabalho no periodo noturno**. Analisaremos apenas
aguelas que adquiriam maior relevancia nas atividades desenvolvidas.

Diga-se que a trabalhadora gravida goza do direito de dispensa para
consulta pré-natal por tempo e numero de vezes ilimitado, embora sempre que
possivel aquela deve ser marcada fora do horario de trabalho. No que ao
progenitor do sexo masculino diz respeito, ele tem direito a acompanhar a
trabalhadora a estas consultas apenas por trés vezes. Trata-se de uma
dispensa, tal como as outras que analisaremos, exclusivamente femininas, isto
‘tendo em conta que apenas a mulher possui a capacidade biologica de
engravidar, gerar (...)"**.

A trabalhadora ainda é conferida a dispensa para amamentacido ou
aleitacdo, entendendo-se que esta € diaria. Subsiste enquanto durar a
amamentacdo e é gozada em dois periodos distintos*, salvo se outro regime
for acordado com a entidade empregadora. O primordial aqui € a salvaguarda
dos interesses da crianca®® e das necessidades fisiolégicas da mulher
enquanto amamenta, algo muitas vezes esquecido, por parte de quem
emprega, ao tentar impor o periodo da dispensa a ser gozada ou simplesmente
impedi-lo*’. Mas, por outro lado, de algumas mées que confundem e veem aqui
uma possibilidade de acumulagdo de horas. Revela-se, entdo, importante
salientar o procedimento a adotar, pelo que muitas davidas foram levantadas a
este proposito nos atendimentos e esclarecimentos realizados durante o
periodo de estagio. Assim, o artigo 48° do Cdédigo do Trabalho refere qua a
trabalhadora deve comunicar a entidade empregadora que amamenta com a
antecedéncia de 10 dias relativamente ao inicio da dispensa“®. Caso o periodo
de amamentacdo se prolongue para além do primeiro ano de vida do filho ou

filha, devera ser apresentado atestado médico. Tome-se como exemplo uma

3 Cfr. artigo 60° do Cadigo do Trabalho.

* GONCALVES, Luisa Andias, op. Cit., “4 inexecu¢do...”, pg.452.

> Os dois periodos distintos compreendem a duragdo maxima de uma hora cada um. N caso de gémeos,
a dispensa acresce 30 minutos por cada gemelar, além do primeiro. Tal ndo se revela excessivo para o
cumprimento da tarefa.

“5 Tal como defende CARVALHO, Catarina Oliveira, A proteccdo da maternidade e da paternidade no
Cddigo do Trabalho, RDES, Verbo, 2004, o direito a exercer é conferido no interesse da crianca, dai que
“(...)né@o pode ser o empregador a fixar estes periodos de acordo com as conveniéncias da empresa”.

*' Como foi o caso do Parecer n.° 58/CITE/2012, proveniente de uma queixa elaborada por uma
trabalhadora. Disponivel em: http://www.cite.gov.pt/pt/pareceres/pareceres2012/P58 12.pdf, consultado
pela Gltima vez a 10.02.2014.

“8 Atente-se para o Acorddo do Tribunal da Relagédo de Lisboa, de 26 de julho de 2005.
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senhora, entre varias, que ligou para a CITE e cuja questdo se prendia com a
regularidade de apresentacdo do atestado médico. Ora, tratava-se de uma mée
a amamentar ha mais de um ano e o empregador exigia a exibicdo daquele
atestado mensalmente. A lei nada diz a este respeito, mas entende-se que nao
devera ser colocado qualquer entrave, desde que nado seja levado ao extremo,
por exemplo um atestado semanalmente.

A confusdo surge, muitas vezes, quando se trata de distinguir a
amamentacao da aleitacdo, tal também se notou através do contacto com o
publico, principalmente no que se refere ao limite maximo de gozo da
dispensa®, embora a lei seja explicita neste ponto — n.° 2 do artigo 47°. Ainda
gue a dispensa seja semelhante, atente-se para as diferengas de procedimento
plasmadas no artigo 47° e 48°. No caso da aleitacdo, desde que o pai e a mée
exercam atividade profissional, qualquer deles, ou ambos, tém direito a
dispensa para aleitacdo, mediante a apresentacdo de decisdo conjunta as
respetivas entidades empregadoras. E necessaria declaracio da qual conste o
periodo de dispensa gozado pelo outro progenitor, quando se verifica tal
situacdo. Além disso, é indispensavel prova de que o pai ou a mae exerce
atividade profissional e de que informou o seu empregador da deciséo
conjunta. Tudo isto, tal como na dispensa para amamentacéo, deve ser feito
com 10 dias de antecedéncia relativamente a data de inicio que se pretende
gozar a mesma.

Outra situagdo que originou um caso interessante teve que ver com 0
regime da dispensa para amamentacéo/aleitacdo, mas agora quando qualquer
um dos progenitores labora a tempo parcial. Como € que isto se processa? Diz-
nos o n.°5 do artigo 47° que a dispensa diaria se reduz na proporcdo do
respetivo periodo normal de trabalho, ndo podendo ser inferior a 30 minutos.
Num dos atendimentos feitos em sede de linha verde, foi atendida uma
representante de uma entidade empregadora cuja pretenséo era inteirar-se do
direito atribuido a uma professora que se encontrava a amamentar e era
contratada a termo certo para trabalhar apenas 9 horas por més. Contudo, a

progenitora havia informado o empregador que ia usufruir da dispensa dos 30

49 A mae gue amamenta goza da dispensa durante o periodo de tempo que a amamentacao durar, ao
passo que a dispensa para aleitagdo €é até o filho ou filha perfazer um ano.
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minutos diarios que a lei Ihe concedia. Esta foi uma questdo que suscitou a
atencao dos colegas, entendendo-se que se tratava de uma questdo de abuso
de direito, nos termos do artigo 334° do Cdédigo, dado que a senhora apenas
trabalhava trés horas distribuidas pelos dias da semana e se gozasse da
dispensa pretendida, os alunos e alunas apenas teriam 30 minutos de aulas,
ndo se afigurando uma situacéo razoavel.

A dispensa de trabalho no periodo noturno® — artigo 60° do Cédigo do
Trabalho — a trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, perdura no tempo
enquanto se aferir a necessidade para a saude da mulher ou do
nascituro/crianca™’. Nestes casos, sempre que possivel deve ser atribuido um
horario de trabalho diurno compativel. Quando tal ndo for vidvel ha lugar a
dispensa. Para que a trabalhadora seja dispensada, deve informar o
empregador com antecedéncia de 10 dias e apresentar atestado médico que
comprove aquela necessidade anteriormente mencionada. Relato o caso de
uma trabalhadora gravida que fez um pedido de esclarecimento via correio
eletrénico no ambito da dispensa de trabalho noturno. Falo de uma ajudante de
lar, com trés turnos de trabalho possiveis, que informou a entidade
empregadora que dado o seu estado de gravidez e como comprovava a
declaracdo médica, deveria laborar num horario adequado que ndo o noturno.
A entidade empregadora respondeu argumentando que tal s6 seria possivel
caso a trabalhadora se encontrasse nos 112 dias antes do parto e tal ndo se
verificava, pois apenas estava na 162 semana de gestacdo. Ora, a verdade é
que por aqui se nota o desconhecimento dos preceitos legais, bem como o
rigor das normas que regulamentam o regime da parentalidade. A alinea b) do
n.° 1 do artigo 60° refere precisamente que desde que haja necessidade para a
saude da mae ou do nascituro, mediante atestado médico, a trabalhadora vé-
se dispensada de trabalho noturno no restante periodo de gravidez, inclusive
se estiver na 162 semana de gestagéo.

Ainda nesta ordem de ideias, sdo conferidos as trabalhadoras e

trabalhadores, pais e maes, avbs e avos e adotantes, o direito a faltas,

50 Compreendido entre as 20 horas de um dia e as sete horas do dia seguinte.
>t Dependendo de se tratar de gravida, puérpera ou lactante.
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nomeadamente para assisténcia a filho e a neto®. Também é concedido a
ambos os progenitores o direito a organizacao do tempo de trabalho, através
de regimes especiais que focaremos no ponto 4.2 deste Relatorio.

No ambito de todas as atividades desenvolvidas relacionadas com o
regime da parentalidade, cabe mencionar, dada a sua importancia, aquelas a
propasito do artigo 65° do Codigo do Trabalho.

De acordo com o n.° 1 do preceito mencionado, as licencas, dispensas e
faltas neste descritas, ndo determinam a perda de quaisquer direitos, salvo
guanto a retribuicdo e consideram-se prestacéo efetiva de trabalho. Adquire-se,
nesse periodo, o direito a receber um subsidio da Seguranca Social,
determinado no Decreto-Lei n.° 91/2009, de 9 de abril e no Decreto-Lei n.°
89/2009, de 9 de abril, para o setor publico e privado, respetivamente.

Nos ultimos 2 meses de estagio, grande parte das questbes dirigidas a
Comissdo, mediante a linha verde e atendimento via correio eletronico,
centraram-se no que ao pagamento do subsidio de Natal e de férias diz
respeito. Uma delas reportava-se a um pedido de esclarecimento a 22 de
novembro de 2013 por parte de uma trabalhadora que havia estado de licenca
de parentalidade desde maio de 2013 até agosto do mesmo ano e queria saber
como se processava 0 pagamento dos respetivos subsidios pela entidade
empregadora. Ora, através da conjugacdo de varios preceitos do Cddigo do
Trabalho, bem como de jurisprudéncia e dos Pareceres da CITE>®, em relacéo
ao subsidio de Natal, este faz parte do conceito de retribuicdo, o pagamento a
cargo do empregador pode ser reduzido, proporcionalmente a licenca de
parentalidade, e pode ser compensado mediante prestacdo. Quanto ao
subsidio de férias, tendo em conta o vertido no artigo 65°, as licencas previstas
suspendem o gozo das férias, mas o contrato de trabalho ndo se suspende,
pelo que o direito a férias e respetivo subsidio ndo se perdem durante o gozo
das licencas, pelo contrario, o direito transfere-se. O pagamento, cabe assim,
neste ultimo caso, a quem emprega.

Daqui se retira que este € um tema capaz de suscitar muitas duvidas e

de tamanha importancia no quotidiano dos pais e méaes trabalhadores. Cabe ao

%2 Cfr. alinea j) e I) do n.° 1 do artigo 35° do Cédigo do Trabalho.
%3 parecer n.° 17/CITE/2000; Parecer n.° 88/CITE/2010; Parecer n.° 185/CITE/2013.
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Estado o incentivo e a promocao destes direitos, as entidades empregadoras
abrir o espirito e ser mais flexiveis quando se defrontam com alguma situagéo
aqui descrita, respeitando ao maximo a protecdo que € conferida. Aos
progenitores compete usufruir destes direitos tendo sempre em atencédo a

finalidade a que se destinam.

4.1.2 N&o renovacgao do contrato de trabalho a termo: cessagao

do contrato de trabalho

Deixemos o periodo de vigéncia e execucao do contrato de trabalho para
abordar, agora, uma das situacdes que ocorrem no término do mesmo e que
merece, de certa forma, uma protecdo especial, na esfera da parentalidade: a
nao renovacao do contrato de trabalho a termo certo com trabalhadora gravida,
puérpera ou lactante ( n.° 3 do artigo 144° do Cédigo do Trabalho).

Aquando da cessacao da relacdo laboral, no que aos contratos a termo
certo respeita, impende sobre entidade empregadora o dever de comunicar, no
prazo maximo de cinco dias uteis, a CITE, o motivo da ndo renovacédo do
contrato com a trabalhadora gravida, puérpera ou lactante.

Uma das perguntas mais frequentes € a proposito de quais os documentos
necessarios para ser feita a comunicacdo. Assim sendo, aquando desta o
empregador deve juntar: cOpia do contrato a termo e eventuais aditamentos,
cOpia da comunicac¢do enviada a trabalhadora e a confirmacéo da sua rececao.

H& uma decisdo do Tribunal de Justica® onde se admite que a n&o
renovacdo de um contrato de trabalho a termo, relativamente a mulheres
gravidas, ndo pode ser igualada a situacdo de um despedimento.

Neste contexto, a CITE ndo esta vinculada a emisséo de parecer, tal como
se passa na protecdo no despedimento®. O que aqui Sse processa é apenas
uma comunicacdo dos motivos para a nao renovacdo enviada pelo

empregador, para que seja feita uma analise e, a posteriori, se possa aferir a

* Acodido do Tribunal de Justica (Quinta secc¢édo), de 4 de outubro de 2001, relativo ao processo C-
438/99, que opde Maria Luisa Jiménez Melgar e Ayuntamiento de Los Barrios. Disponivel em: http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:61999CJ0438:PT:PDF, tendo sido consultado pela
ultima vez a 09.02.2014.

*° Situac&o alvo de Andlise no ponto 4.1.3 deste Relatdrio.
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presenca ou nao de indicios de discriminacdo em funcdo de a trabalhadora
estar gravida, ser puérpera ou lactante.

No caso de se verificar indicios discriminatorios ou de néo ser feita a dita
comunicacdo a Comissao, é passada uma declaracdo pela secretaria que o
comprove, sendo 0 processo, por sua vez, encaminhado para a ACT>®, com
vista a adocao de medidas. Note-se que de acordo com o n.° 5 do artigo 144°. “
[c]onstitui contra-ordenacéo leve a violac&do do disposto neste artigo”.

Ao abrigo das atividades desenvolvidas na CITE, muitos foram os
contactos recebidos com o propdésito de saber se era possivel as entidades
empregadoras ndo renovarem o0 contrato de trabalho a termo quando a
trabalhadora estava gravida. Eram ent&o explicados os procedimentos e dado
a conhecer a trabalhadora se tinham sido ou ndo comunicados os motivos da
nao renovacao.

O que por vezes acontece é que muitas trabalhadoras acreditam que a ndo
renovacao dos respetivos contratos de trabalho esta subjacente o motivo da
gravidez, do puerpério ou da lactancia. Contudo, para que se possa dar
provimento a tal crenca é preciso prova. Ha que provar que o contrato nao foi
renovado por motivo de discriminagao.

De acordo com a Diretiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do
Conselho, de 5 julho, esta prevista a inversdo do 6nus da prova nestes casos.
Assim, cabera a entidade empregadora demonstrar, perante a denuncia da
trabalhadora, que a néo renovacdo do contrato de trabalho ndo se baseia
naqueles motivos por ela invocado. S6 assim se podera aferir se se vislumbra,
ou ndo, uma situacado de discriminacdo em funcao do sexo.

Nestes casos, as trabalhadoras apresentam queixa na CITE. O
processo passa por uma analise, o jurista da a possibilidade de contraditério a
entidade empregadora e encaminha-o para a entidade competente na area
inspetiva. Foi 0 que se passou no seguimento de um atendimento presencial
que fiz: a trabalhadora, educadora de infancia, aquando da gravidez ficou de
licenca por risco clinico, ndo voltando ao trabalho, dada a caducidade do
respetivo contrato. Nos termos aqui apresentados, durante a gravidez a

trabalhadora ndo viu o seu contrato de trabalho a termo certo ser renovado,

56 Servico com competéncia inspetiva na area laboral.
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nem a entidade empregadora comunicou a CITE os motivos para a nao
renovagao nos termos previstos do artigo 144°.

Diga-se que a este proposito ha um certo desconhecimento da norma
que regulamenta esta protecdo, quer por parte dos empregadores, quer das
trabalhadoras, bem como ainda se nota patente a conviccdo de que é sempre
ilegal a ndo renovacdo quando sdo gravidas, puérperas ou lactantes, o que nao

é de todo verdade.

4.1.3 Protecdo no despedimento: cessacdo do contrato de

trabalho

O trabalhador ou a trabalhadora tém direito a retomar a atividade para a
qual foram contratados, apds o término de qualquer situacédo de licenca, falta
ou dispensa no ambito da parentalidade. No entanto, tal nem sempre se
verifica.

Como coroléario do artigo 68° da CRP, surge o artigo 63° do Codigo de
Trabalho sob epigrafe “Protecdo em caso de despedimento”. Este artigo
determina uma protecdo especial a trabalhadora gravida, puérpera ou lactante
ou a trabalhador no gozo de licenca parental, fazendo depender o
despedimento de parecer prévio emitido pela CITE®’. Caso tal ndo se verifique
0 mesmo é considerado ilicito.

Ao abrigo do direito da Unido Europeia, a Diretiva 92/85/CEE do
Conselho, de 19 de outubro de 1992, determina aos Estados-Membros a
adocado de medidas para a proibicdo do despedimento de gravidas, puérperas
ou lactantes, salvo se forem demonstrados casos excecionais ndo relacionados
com o estado delas. E também opinido uniforme e reiterada do Tribunal de
Justica®® que constitui discriminac&o direta em funcéo do sexo, o despedimento
de trabalhadora por motivo de gravidez, sendo esta prética proibida.

Nesta esfera, estdo dependentes de parecer prévio obrigatério CITE

guando esteja em causa:

*" Alinea b) do artigo 3° do Decreto-Lei n.° 76/2012, de 26 de marco.

*8 Como é o caso do processo C-32/93, que deu origem ao acérdao do Tribunal de Justica a 14 de julho
de 1994, opondo Carole Louise Webb a EMO Air Cargo (UK) Ltd, disponivel e consultado pela ultima vez
a10.02.2014 em:

http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:61993CJ0032:PT:PDF.
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a) Despedimento por facto imputavel ao trabalhador ou trabalhadora;
b) Despedimento coletivo;

c) Despedimento por extingdo de posto de trabalho;

d) Despedimento por inadaptacao.

Quando se trata do despedimento referido na alinea a), esclarece-nos o n.°
2 do artigo 63° que este se presume feito sem justa causa.

Depois de verificados todos os tramites mencionados no n.° 3 do artigo 63°,
€ necessario que o empregador remeta para a CITE toda a cOpia do processo
de despedimento, bem como os fundamentos do mesmo. Isto por forma a que
0S juristas 0 possam analisar com rigor e precisdo e aferir a presenca ou néao
de indicios discriminatorios. SO assim sera possivel emitir um parecer favoravel
ou desfavoravel a inclusdo da trabalhadora ou trabalhador naquele
despedimento.

Refira-se que a CITE, desde a data de entrada do processo nos servigos,
dispde de um prazo de 30 dias para se pronunciar, devendo comunicar o
parecer no fim deste prazo as partes envolvidas no processo. No caso de o
parecer ser desfavoravel, o despedimento s6 pode ser efetuado mediante
deciséo judicial que reconheca motivo justificativo.

No trabalho desenvolvido neste estagio, coube-me a analise de um Unico
processo referente a uma trabalhadora puérpera incluida em processo de
despedimento coletivo®®. Para além disso, foram prestadas diversas
informacdes, quer dos procedimentos a adotar as entidades empregadoras,
quer da possibilidade de despedimento as trabalhadoras e trabalhadores alvo
do mesmo.

Tanto pela experiéncia vivida, como pelo relato dos colegas de trabalho, os
casos de despedimento por inadaptacdo sdo quase inexistentes, pelo que nos
focaremos nos despedimentos referidos nas alineas b) e c).

Ao longo dos tempos, a selecéo dos trabalhadores e trabalhadoras a incluir
num processo de despedimento coletivo ou por extingdo de posto de trabalho
suscitou alguma confusdo, desde logo pelas alteracdes legislativas que se

verificaram em 2012,

% Processo 1165 /DP-C/2013, gue deu origem ao Parecer n.° 329/CITE/2013 — Anexo 1 deste Relatério.
% Lei n.2 23/2012, de 25 de junho que procedeu a alteragdes no Codigo do Trabalho.
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Define o artigo 359° do Cédigo do Trabalho qual a no¢do de despedimento
coletivo, sendo que a delimitagdo dos critérios encontra-se a cargo do
empregador, numa relacdo de congruéncia com os motivos invocados para o
despedimento. Estes podem ser: de mercado; estruturais; tecnolégicos. Um
dos problemas que aqui se coloca tem que ver com a selecdo dos critérios, que
ndo podem ser discriminatérios, abusivos e sem qualquer razoabilidade, sob
pena do despedimento se considerar ilicito.

Tome-se como exemplo o parecer elaborado no decorrer do estagio no
ambito desta matéria. Comecando pelo fim, diga-se que no mesmo se concluiu
pela ndo verificagcdo de indicios de discriminacdo. Perante um processo que
inicialmente se demonstrou mal instruido, foram peticionados documentos a
representante da entidade empregadora, para uma melhor analise. Tratava-se
do despedimento de uma trabalhadora puérpera no ambito de um
despedimento coletivo. De acordo com 0 processo, a entidade empregadora
apresentou os fundamentos do despedimento consubstanciados em motivos de
mercado e estruturais, definindo como critérios de selecao: area geografica de
exercicio de funcdes; custos de deslocacdo; peso salarial; antiguidade.
Todavia, este ultimo critério ndo foi verificado, pois existia outra trabalhadora
contratada a termo e com menor antiguidade no quadro de pessoal. Apesar
disso, a trabalhadora puérpera realizou um acordo com a entidade
empregadora, onde se definiam as compensacdes a atribuir. Concluiu-se,
portanto, pela ndo oposicdo da inclusdo da trabalhadora naquele
despedimento, visto ndo se ter vislumbrado indicios de discriminacdo em
funcdo da parentalidade ou sequer do sexo.

Interessa ainda, neste aspeto, pér em causa o regime do despedimento
coletivo a data previsto no Cédigo do Trabalho, no que ha auséncia de critérios
remonta. Embora muitos critérios escolhidos pelos empregadores pudessem
ser considerados razoaveis e congruentes com os motivos indicados no artigo
359°, a realidade é que ao deixar na esfera do empregador a definicdo
daqueles, contribui-a para a verificagdo de discriminacdo em funcdo da
parentalidade e do sexo. Ha quem os tenha entendido como critérios “feitos a
medida”. Nem sempre eram discriminatorios, mas nada garantia que aquilo que

0s sustentava e originava ndo poderia caracterizar-se como tal. Para que néo
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restem duvidas, entendemos que o despedimento deve ser baseado em
critérios concretos e claros, ndo bastando as indicagbes das necessidades do
empregador. Como tal, a inser¢do dos mesmos na letra da lei é, na nossa
Otica, fundamental para colmatar as discriminacdes que se verificam em grande
namero.

Com o acérddo do Tribunal Constitucional n.° 602/2013, de 20 de
setembro, foram declaradas inconstitucionais as normas provenientes das
alteracbes feitas pela Lei n.° 23/2012, de 25 de junho® ao regime do
despedimento por extincdo do posto de trabalho na Considerou-se que estas
ndo forneciam as indicagBes quanto aos critérios de relevancia e néo
discriminagdo a que se deve atender na escolha do posto de trabalho a
extinguir. Face a declaracdo de inconstitucionalidade das normas
mencionadas, passou a vigorar, novamente, 0s n.°s 2 e 4 do artigo 368° do
Cddigo do Trabalho, na verséo anterior a Lei n.° 23/2012, de 25 de junho.

Nestes termos, define o legislador que quando exista uma “(...)pluralidade
de postos de trabalho de conteddo funcional idéntico, para concretizacdo do
posto de trabalho a extinguir(...)” o empregador devera selecionar a
trabalhadora ou o trabalhador, mediante a observacao dos critérios objetivos
postulados no n.° 2 do artigo 368°. S6 assim é possivel limitar a escolha do
empregador e garantir que ndo ha discriminacdo na mesma. A extincdo deve
“(...)decorrer causalmente dos motivos invocados — 0s quais o0 empregador tera
obviamente que alegar (...)"*?

O periodo que antecedeu a declaracdo de inconstitucionalidade, nao
acarretou problemas a nivel de elaboracdo de pareceres e prestacdo de
esclarecimentos na CITE, dado que sempre foi feita uma interpretacao restritiva
do artigo 368° e dos critérios a aplicar, como o demonstra, por exemplo, 0
Parecer n.° 7/CITE/2013%

O grafico que se segue € bastante demonstrativo de que a maior parte dos
pareceres sobre despedimentos emitidos nos ultimos anos pela CITE, se

referem a mulheres. Constata-se que sdo elas as mais afetadas. Sabemos que

%1 N.2 2 e 4 do artigo 368° do Cédigo do Trabalho.

%2 Acérddo do STJ , de 04.07.2002, disponivel em: www.dgsi.pt.

63 Disponivel em: http://www.cite.gov.pt/pt/pareceres/pareceres2013/P07 13.pdf. Consultado pela dltima
vez a 10.02.2014.
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estes sdo tempos de crise econdmica®, sendo natural que a maior parte dos
casos retratados no grafico se reportem, efetivamente, a comprovadas
dificuldades economicas. Contudo, a questdo impfe-se: ndo existirdo, apesar

disso, discriminacdes em funcéo do género?
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Perante o acima exposto, e como refere SANDRA RIBEIRO, este € um
tema deveras preocupante. Ainda que se tenha em linha de conta os tempos
dificeis que se atravessam, as gravidas puérperas e lactantes sdo as que
assumem a posicao de maior fragilidade, neste contexto. Trata-se ndo s6 de
uma questao de justica, mas de preocupacdo se olharmos para o que se passa
com a taxa de natalidade. Entdo, deverdo ser adotadas estratégias e medidas,
para que na hora da escolha ndo sejam estas as primeiras que ficam “entre a

espada e a parede”.

4.2. Conciliagao da atividade profissional com a vida familiar e
pessoal

A verdadeira articulacdo da vida profissional com a vida familiar € um dos
maiores contributos a ser dado para a realizacao plena de homens e mulheres,
potenciando o nivel de atividade no seu todo e constituindo um grande apoio e
incentivo ao aumento da taxa de natalidade que tem vindo a diminuir desde ha
alguns anos a esta parte. Numa primeira analise, parece ser uma tarefa

herculea nos tempos que correm, mas nao é de todo impraticavel. Trata-se de

64 Artigo de Opinido da Presidente da CITE, Sandra Ribeiro: “Trabalhadoras Gravidas X Despedimentos
Colectivos”, disponivel e consultado pela Ultima vez a 10.02.2014 em:
Qsttpzllwww.cite.gov.pt/asstscite/downloads/publics/trabgravid.pdf.

Fonte: CITE
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um desafio que implica esforco e estratégias a desenvolver pelas entidades
empregadoras e pelos trabalhadores e trabalhadoras para que seja cada vez
mais facil a harmonizagéo entre estas esferas um tanto diferentes.

Foi neste campo que desenvolvi maioritariamente o meu trabalho na CITE.
Grande parte dos pareceres elaborados, bem como muitos dos atendimentos
presenciais e esclarecimentos prestados através da linha verde e correio
eletr6nico® centraram-se na temaética da conciliacdo da atividade profissional
com a vida familiar e pessoal.

Ora, o ordenamento juridico portugués permite, através de diversos
preceitos legais, alcancar a coexisténcia dos varios direitos fundamentais que
aqui se defrontam. Comecando desde logo pela “Lei Fundamental” é no n.° 1
do artigo 36° da CRP que se reconhece e garante o direito a constituicdo de
familia que, hoje em dia, s6 & possivel se houver um mundo do trabalho
favoravel a familia através da conciliagcdo. Ainda nesta logica, o n.° 5 do
preceito anteriormente mencionado alude ao direito e dever dos pais e mées no
que se refere a educacdo e manutencao dos filhos e filhas, como pode ler-se
nas anotacdes a CRP de J.J.GOMES CANOTILHO/VITAL MOREIRA®, este
corresponde a “um verdadeiro direito — dever subjectivo e ndo uma simples
garantia institucional (...), integrando o chamado poder paternal”’, entendido
enquanto uma “obrigacdo de cuidado parental”. E mediante a conciliagdo que
estas normas e o principio da responsabilidade parental consagrado nos
artigos 1901° a 1912° do Cadigo Civil sdo concretizados.

No ambito especifico dos direitos fundamentais dos trabalhadores e
trabalhadoras, € no artigo 59°, n.°1, alineas b) e ¢) da CRP que se confere a
todos e todas, sem qualquer distin¢gdo, o direito a “organizagdo do trabalho em
condi¢cBes socialmente dignificantes, de forma a facultar a realizacdo pessoal e
a permitir a conciliacdo da actividade profissional com a vida familiar”. Davidas
nao restem que foi intencdo do legislador, neste artigo, demonstrar a

importancia desta matéria que é, muitas vezes, colocada em segundo plano®.

® |ra0 ser apresentados e desenvolvidos ao longo deste Relatorio.

67CANOTILHO, J.J. Gomes/ MOREIRA,Vital, “Constituicdo da Republica Portuguesa Anotada, vol.l, 42
edicdo, Coimbra, Coimbra editora, 2007.

% Cfr. Ponto 2.2.1 do Parecer n.° 273/CITE/2013, referente ao processo 1032/FH/2013.

Faculdade de Direito da Universidade Nova de Lisboa 43
Maria Joao Sousa Camara - 001565



Relatorio de Estagio na Comissao para a lgualdade no Trabalho e no Emprego

Tendo igualmente em conta o reconhecimento, por parte da CRP, de que a
parentalidade constitui um valor social eminente, devendo os pais e mées ser
protegidos na sua tarefa insubstituivel de acdo em relacdo aos seus filhos e
filhas®®, o Cédigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de
fevereiro, contém diversas disposi¢cdes que versam sobre 0 assunto, como sera
abordado ao longo do texto™.

Cumpre referir, ainda, que este € um tema cheio de atualidade e com
assento permanente nos Planos Nacionais de Emprego no ambito da igualdade
de oportunidades entre homens e mulheres no trabalho, desde 1998.

Ao nivel comunitério varios sdo os instrumentos europeus sobre igualdade
de oportunidades que atribuem especial relevo ao tema da conciliacdo. Neste
contexto, destaque-se: a Resolucdo 2000/C 218/02, sobre a participacédo das
mulheres e dos homens na atividade profissional e na vida familiar,
encorajando os Estados-Membros a adocdo de medidas que protejam o0s
trabalhadores de ambos 0s sexos que exercem o0s seus direitos relativos a
parentalidade ou a conciliacdo e a promover a participacdo equitativa dos
homens e mulheres na vida profissional e na vida pessoal; a Resolucdo do
Parlamento Europeu sobre a conciliacdo entre a vida profissional, familiar e
privada - 2003/2129 INI"* que faz véarios considerandos, sugestdes,
recomendacdes e convites tanto a Comissdo Europeia como também aos
préprios Estados-Membros e instituicdes comunitarias’. Por Ultimo, referir a
Diretiva 2010/18/EU do Conselho, de 8 de marco de 20103, que alerta para
necessidade de politicas equilibradas que compreendam medidas e praticas
capazes de promover a conciliacao.

E neste seguimento que se torna cada vez mais pertinente a discuss&o

sobre as formas de organizacao do tempo de trabalho, por parte das empresas,

o) artigo 68° da Constituicdo da Republica Portuguesa estabelece que: “1. Os pais e as maes tém
direito a protecdo da sociedade e do Estado na realizagdo da sua insubstituivel agcdo em relagdo aos
filhos, nomeadamente quanto a sua educacdo, com garantia de realizagéo profissional e de participacéo
na vida civica do pais. 2.A maternidade e a paternidade constituem valores sociais eminentes.”.

530 aplicaveis ao setor publico os preceitos previstos na subsec¢éo da parentalidade do Codigo do
Trabalho, por forga do artigo 22° “jn fine” da Lei n.° 59/2008, de 11 de setembro, que aprova o Regime do
Contrato de Trabalho em Func¢des Publicas.

& Disponivel em http://www.cite.gov.pt/asstscite/downloads/legislacao/res PE_2004 0152 PT.pd.

2 por exemplo, no ponto 14 sugere-se “a elaboracdo em cada Estado — Membro (...) de um guia de
informacao e de sensibilizacdo destinado aos parceiros sociais, aos dirigentes de empresa, aos diretores
de recursos humanos, assalariados e assalariadas, apresentando exemplos de boas praticas com vista a
uma melhor conciliagdo entre a vida profissional e familiar”.

"8 Esta Diretiva aplica o Acordo — Quadro sobre a licenga parental e revoga a Diretiva 96/34/CE.
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com o proposito de conciliacdo das responsabilidades familiares com as
profissionais. Esta questédo tem sido objeto de ponderacao e incentivo da Uni&o
Europeia que vem, desde ha algum tempo, chamando a atencdo para a
responsabilidade social das empresas e recomendando que cada uma “devera
ser realizada, a partir de dois elementos: por um lado, através das suas
margens de lucro, por outro, tendo em conta a qualidade de vida que
proporciona aos seus trabalhadores, dentro e fora do local de trabalho™*.

Para que seja possivel uma verdadeira conciliagdo entre a vida profissional
e a familiar cabe, ndo s6 aos trabalhadores e trabalhadoras com
responsabilidades familiares, como também as entidades empregadoras e as
equipas que as compdem, respeitar e cumprir um conjunto de praticas que
facilitem o equilibrio entre homens e mulheres num contexto de maior
dedicacdo a vida familiar e doméstica e que, ao mesmo tempo, sejam propicias
a evolucao na carreira profissional. Compete aquelas as adaptacdes laborais,
passando pela flexibilizacdo do tempo e das formas de trabalho, tendo em
conta as responsabilidades profissionais e as transformacdes familiares dos
seus trabalhadores e trabalhadoras. Desta forma, cabe as entidades
empregadoras assumir o comando na promoc¢édo da conciliacdo, enquanto

veiculo da responsabilidade social”

. Tudo isto pode compreender a adocao de
medidas que contribuam para o aumento da produtividade e competitividade,
por um lado, e para a satisfacao e realizacdo plena daqueles que desenvolvem
o trabalho, por outro. Muitos autores e autoras ddo exemplos a propdésito das
boas praticas de conciliacdo, entre elas: implementacdo de servicos e
equipamentos de apoio, flexibilizacdo dos horarios de trabalho, trabalho a
tempo parcial, incentivos, criacdo de servicos de acolhimento de criancas,’®
entre outros. Podera afirmar-se que muitos paises da Unido Europeia tém
vindo a implementar medidas para facilitar a conciliacéo das responsabilidades
familiares e profissionais. Veja-se, por exemplo, em Portugal, a TAP tem um

infantario a funcionar 24 horas por dia para os filhos e filhas dos seus

& GUERREIRO, Maria das Dores / LOURENCO, Vanda / PEREIRA, Inés, Boas Praticas de Conciliacdo
entre a Vida Profissional e Vida Familiar. Manual para as Empresas, 42 edi¢do, Lisbhoa, CITE, 2006,
disponivel em:http://www.cite.gov.pt/imgs/downlds/Boas_Praticas_de_Conciliac.pdf.

> A Cimeira de Lisboa em 2000 foi um exemplo de mudanca na responsabilidade social das empresas ao
advertir para necessidade de adoc¢édo de medidas empresariais promotoras da conciliagéo.

® 0 Conselho da Europa através da sua Recomendacdo 92/241/CEE encoraja as entidades
empregadoras a adotarem medidas no que se refere ao acolhimento de criangas.
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trabalhadores e trabalhadoras; ja na Alemanha ha uma empresa especializada
em magquinaria que criou um modelo de trabalho que permite a acumulacéo de
horas de trabalho ao longo do tempo de vida do trabalhador ou da
trabalhadora, possibilitando a utilizacdo das mesmas nos periodos em que 0s
seus filhos ou filhas e dependentes o necessitem.

Além daquilo que foi anteriormente enunciado, outra pratica importante para
gue haja sucesso e uma conciliacdo plena tem que ver com a partilha das
responsabilidades familiares. Ponto assente é o de que nas ultimas décadas do
século XX as mulheres ganharam uma presenca crescente na esfera laboral,

fazendo com que o modelo do “male breadwinner™’

perdesse algum sentido.
Todavia, esta insercgdo no mercado de trabalho continua a registar
desigualdades de género. As mudancas que se verificaram no mundo
profissional ndo foram devidamente acompanhadas pela producdo de
instituicbes de apoio a familia, que eram, até a data, asseguradas pelas
mulheres (mé&es), nem pela uniformizacédo das mentalidades’® relativamente a
atribuicdo daquelas responsabilidades aos progenitores do sexo masculino.
Apesar de uma crescente participagdo masculina no que se refere a tarefas
domésticas e parentais, as mulheres continuam a ter primazia na assuncao
destas responsabilidades.

No entanto, importa atentar para o facto de que também a funcdo do pai
tem sofrido alteracdes. Nas Ultimas décadas, o papel do homem na vida
familiar impde-se e revela-se um assunto muito atual, ainda que seja possivel
dizer-se que a sua participacao continue a ser, de certa forma, reduzida. Neste
seguimento existem questdes que se colocam: sera que as préprias entidades
empregadoras vivem com a ideia de que o homem esta totalmente “despido”
das responsabilidades familiares? Talvez, o certo € que para alguns

empregadores interessard e serd valorizado aquele que apresentar maior ou

" Trata-se do chamado “ganha-p&o masculino” GUERREIRO, Maria das Dores / LOURENCO, Vanda /
PEREIRA, Inés, Boas Préticas de Conciliagdo entre a Vida Profissional e Vida Familiar. Manual para as
Empresas, 42 edi¢édo, Lisboa, CITE, 2006, disponivel em:
http://www.cite.gov.pt/imgs/downlds/Boas_Praticas_de_Conciliac.pdf.

8 Esta mudanca de mentalidade passa, desde logo, pelo fator educacional. Segundo um artigo de opiniao
da Presidente da CITE, “ [c]ontinuar a apostar na divisdo de brinquedos (...) & continuar a contribuir para
as diferencas profissionais entre homens e mulheres. E continuar a manter os niveis de desigualdade na
partilha de tarefas domésticas entre homens e mulheres. (...) Todos e todas temos que ser livres nas
nossas escolhas, s6 a igualdade de oportunidades pode trazer o progresso.” — disponivel em
http://www.cite.gov.pt/asstscite/downloads/publics/Os%20meninos%20aspirama%20a%20lua%20as%20
meninas%20aspiram%?20a%?20casa.pdf, consultado pela ultima vez a 04.02.2013.
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até mesmo total disponibilidade para se dedicar inteiramente a carreira
profissional, mostrando-se uma certa dificuldade em reconhecer a importancia
do papel do pai na prestacio de cuidados a familia. Como refere o JOSE
JOAO ABRANTES, é preciso “encontrar a férmula para compatibilizar a
capacidade de adaptacdo das empresas as exigéncias derivadas de uma cada
vez maior competitividade com os direitos de cidadania e a dignidade de quem
trabalha. A questdo é procurar um equilibrio entre a eficacia empresarial e a
tutela dos direitos individuais e coletivos dos trabalhadores.”®. Ainda neste
ambito, no Acordao n.°338/10 do Tribunal Constitucional, o Conselheiro Jo&o
Cura Mariano, na sua declaracdo de voto faz uma importante afirmacéo
quando declara que ‘aJs necessidades empresariais sdo incapazes de
justificar minimamente uma restricdo tdo severa a direitos tdo fundamentais
como sdo o direito ao repouso, ao lazer e a conciliacdo da actividade
profissional com a vida familiar dos trabalhadores”.

A este proposito os homens sao alvo de alguma estigmatizacdo no mundo
laboral, desde logo, pela pressdo que sofrem, direta ou indiretamente, a nao
usufruirem das licencas parentais que Ihes sao conferidas por direito, tendo em
conta a resisténcia que ainda se sente pelo facto de serem eles a assumir as
responsabilidades familiares nos moldes em que se espera que sejam as
mulheres a fazé-lo. Ainda assim, no decurso do estagio foi notavel e ao mesmo
tempo surpreendente o crescente numero de progenitores do sexo masculino a
contactarem a CITE através da linha verde, bem como pedidos de informacao
via correio eletronico, com o intuito de esclarecer duvidas a cerca dos seus
direitos no campo da parentalidade e das possibilidades de conciliar a vida
profissional e a vida familiar. As respostas as questdes colocadas passou, na
maioria das vezes, pela explicacdo da possibilidade de partilha das licencas
parentais e pela exposicdo e ajuda na construcdo de requerimentos para
pedidos de autorizacéo de trabalho em regime de horério flexivel e trabalho a

tempo parcial®.

79ABRANTES, JOSE JOAO, O direito laboral face aos novos modelos de prestacdo de trabalho, em
MOREIRA, Anténio (coord.), IV Congresso Nacional de Direito do Trabalho. Memdrias, Coimbra,
Almedina, 2002, p.82.

80 Artigos 55°, 56° e 57° do Cadigo de Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro.
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A 21 de outubro de 2013 a CITE lancou uma campanha de promocao
nacional da conciliagdo entre vida profissional e a vida familiar denominada de
“Tempo para ter Tempo”. Um dos objetivos desta sensibilizacdo foi
precisamente fazer perceber que esta matéria € um problema do foro privado,
mas também do foro publico, tratando-se de um dos maiores desafios do nosso
tempo. Durante o decorrer da campanha verificou-se um maior movimento
tanto na linha informativa telefénica, como nos pedidos de pareceres prévios a
propésito do regime de trabalho em horario flexivel e de trabalho a tempo
parcial de trabalhadores com responsabilidades familiares.

Assim, a conciliagdo ndo pode ser vista como um custo, mas sim enquanto
instrumento de produtividade muito forte se for bem aproveitado pela entidade
empregadora®’. Organizar o tempo de trabalho® e partilhar as
responsabilidades familiares e domésticas traduz-se num equilibrio que visa
contribuir para a igualdade de oportunidades no trabalho e no emprego entre
homens e mulheres, culminando numa verdadeira conciliagdo da vida
profissional com a familiar. Tal como referia o spot publicitario® da campanha:
“conciliar a vida profissional com a vida familiar é ter tempo para ter tempo”.

O Codigo do Trabalho néo olvida esta necessidade. E desde logo um dever
do empregador, nos termos gerais do n.°3 do artigo 127° do Cédigo de
Trabalho, proporcionar aos trabalhadores e trabalhadoras condicbes de
trabalho que favorecam a conciliagdo entre as responsabilidades familiares e
as responsabilidades profissionais. No que toca a elaboracdo de horérios, por
exemplo, deve facilitar esta mesma conciliacdo (alinea b) do n°® 2 do artigo 212°
e n.°2 do artigo 221° do mesmo diploma legal).

No ambito da parentalidade existem, também, normas especialmente
dedicadas a promover esta conciliacdo, através da organizacdo do tempo de
trabalho. Durante o estagio, pudemos trabalhar, muito concretamente, com dois
expedientes nos quais nos focaremos de seguida: o horario flexivel e o trabalho

a tempo parcial.

8 Existem algumas grandes empresas portuguesas que consideram a conciliagdo como uma “arma” para
0 aumento da produtividade e da competitividade. Por exemplo: Cisco

2 A respeito da organizagdo do tempo de trabalho cumpre fazer referéncia ao Acérdéo n.° 338/10 do
Tribunal Constitucional e as respetivas declaraces de voto.

8 E um video de curta duracéo utilizado como peca publicitaria.
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4.2.1. Horério Flexivel

Esta matéria foi uma das mais abordadas durante as semanas em que
acompanhei os contactos telefonicos feitos através da linha verde e os
atendimentos presenciais dos colegas. A titulo de exemplo diga-se que, no
primeiro destes atendimentos®, o assunto a tratar era o de uma senhora
trabalhadora, auxiliar de agcdo médica num hospital privado, mae de gémeos
menores de doze anos de idade, cuja pretenséo era conciliar a vida profissional
com a vida familiar através de um regime de horario flexivel, pois além de
trabalhar por turnos (manha, tarde e noite), o0 marido era motorista e muitas
vezes encontrava-se obrigado a deslocar-se por varios dias ao estrangeiro, ndo
tendo qualquer apoio familiar para cuidar das criancas. Esta era, pois, a
solucdo mais viavel a adotar. O volume de pedidos de horario flexivel registou
um aumento nos ultimos anos. Alias, o periodo de estagio permitiu-me
constatar que a maior parte das chamadas recebidas na linha informativa
telefénica e as informacdes solicitadas via correio eletronico correspondem a
pedidos de esclarecimento sobre esta matéria, incluindo o auxilio na
elaboracdo do requerimento a apresentar ao empregador com vista a obter
autorizacdo para trabalhar em regime de flexibilidade de horario. Também
foram algumas as entidades empregadoras que contactaram a Comissao para
esclarecer davidas a propoésito do procedimento a ser seguido. Segue uma
tabela com dados estatisticos, fornecida pela CITE, onde se demonstra a
evolucdo no que concerne as flexibilidades de horario por comparacdo aos
despedimentos.

Tabela — Flexibilidades de Hordrio e Despedimentos
2010 Z011 2012 2013~

FLEXIBILIDADES DE 51 32% 96 42% 77 29% 158 36%
HORARIO
Fonte: CITE
DESPEDIMENTOS 54 595 113 49% 173 655 151 55%
Total Parcial 145 1% 209 S0% 250 945 306 1%

85

TOTAL GERAL 159 100% 231 100% 265 100% 336 100%

8 A 13 de setembro de 2013 da responsabilidade da Dr.2 Isabel Brites.
% 0Os dados aqui apresentados ndo contemplam queixas, atendimentos na linha verde, via correio
eletrénico ou presenciais.
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Na tabela apresentada verifica-se que o nimero de pareceres relativos a
flexibilidade de horério aumento para 36% em 2013, comparativamente a
percentagem de despedimentos que, felizmente, diminuiu.

Note-se que a excecao de um, todos os pareceres prévios elaborados ao

longo do estagio foram concernentes ao horario flexivel. Veja-se:

e Parecer n.°262/CITE/2013 (processo n.° 985/FH/2013), aprovado por
unanimidade dos membros presentes na reunido da CITE de 1 de

novembro de 2013;

e Parecer n.°272/CITE/2013 (processo n.° 1024/FH/2013), aprovado por
unanimidade dos membros presentes na reunido da CITE de 18 de

novembro de 2013;

e Parecer n.°273/CITE/2013 (processo n.° 1032/FH/2013), aprovado por
unanimidade dos membros presentes na reunido da CITE de 18 de

novembro de 2013;

e Parecer n.° 274/CITE/2013 (processo n.° 1062/FH/2013), aprovado por
maioria dos membros presentes na reunido da CITE de 18 de novembro de
2013, com voto contra da Confederacdo Empresarial de Portugal (CIP);

e Parecer n.° 290/CITE/2013 (processo n.° 1070/FH/2013, aprovado por
unanimidade dos membros presentes na reunido da CITE de 28 de
novembro de 2013;

e Parecer n.° 291/CITE/2013 (processo n.° 1073/FH/2013), aprovado por
unanimidade dos membros presentes na reunido da CITE de 28 de
novembro de 2013;

e Parecer n.° 292/CITE/2013 (processo n.° 1076/FH/2013), aprovado por
unanimidade dos membros presentes na reunido da CITE de 28 de

novembro de 2013;
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e Parecer n.° 293/CITE/2013 (processo n.° 1079/FH/2013), aprovado por
unanimidade dos membros presentes na reunido da CITE de 28 de

novembro de 2013;

e Parecer n.° 294/CITE/2013 (processo n.°1146/FH/2013), aprovado por
unanimidade dos membros presentes na reunido da CITE de 28 de

novembro de 2013;

e Parecer n.° 323/CITE/2013 (processo n.° 1164/FH/2013), aprovado por
unanimidade dos membros presentes na reunido da CITE de 12 de
dezembro de 2013;

e Parecer n.° 330/CITE/2013 (processo n.° 1200/FH/2013), aprovado por
unanimidade dos membros presentes na reunido da CITE de 20 de
dezembro de 2013;

e Parecer n° 1/CITE/2014 (processo n.° 1218/FH/2013), aprovado por
unanimidade dos membros presentes na reunido da CITE de 7 de janeiro
de 2014.

Isto s revela que este €, claramente, um desafio dos dias que correm,
demonstrando que ainda sdo em pouco volume as entidades empregadoras
gue possibilitam aos seus empregados e empregadas uma verdadeira forma de
conciliar a vida profissional e a familiar.

Uma entidade empregadora que apliqgue medidas que permitam a
conciliacdo entre a vida profissional e a familiar e pessoal procede a
organizacdo do tempo de trabalho, ajustando-o as necessidades dos seus
colaboradores e colaboradoras. Com a flexibilidade de horério concede-se a
possibilidade de, tendo em conta os direitos fundamentais consagrados na
CRP, definir um horario de trabalho que eleve o grau de satisfagcdo dos
trabalhadores e trabalhadoras e simultaneamente contribua para a melhoria da
qualidade do trabalho que é realizado. Trata-se de laborar as mesmas horas,
mas disciplina-las de forma diferente, adaptando a realidade profissional a

realidade familiar.
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Enquanto para uns trabalhar em empresas com politicas de horarios
flexiveis se vislumbra um sonho, para outros j& se tornou realidade. Sao vérias
as grandes empresas no nosso pais que utilizam esta pratica, considerando-a
benéfica e fator de sucesso garantido, como € o caso da MSFT, Software para
Microcomputadores, LDA®.

Em bom rigor, a delimitagédo do tempo de trabalho mostra-se essencial para
limitar, dentro de certos parametros, a subordinacdo do trabalhador e da
trabalhadora a prépria entidade empregadora, pois o0 respeito pelos direitos
fundamentais, como é o0 caso do repouso e da conciliacdo das
responsabilidades familiares e profissionais, exigem que haja disponivel um
significativo espaco de tempo diario.

Neste sentido, sdo as proprias Resolucdes do Parlamento Europeu que
exortam as instituicbes a alargarem a possibilidade de conciliacdo dos seus
empregados e empregadas através de novos modelos que passem pelos
horarios de trabalho e organizagdo do tempo de trabalho, tendo sempre em
linha de conta a igualdade de oportunidades e responsabilidades entre ambos
0S Sexos.

Assim, para concretizacdo dos principios constitucionais ja anteriormente
descritos e sob a epigrafe de “Horario flexivel de trabalhador com
responsabilidades familiares”, o ordenamento juridico portugués prevé, no
artigo 56° do Cdadigo do Trabalho, o direito facultativo de o trabalhador ou
trabalhadora, com filho menor de doze anos ou, independentemente da idade,
com deficiéncia ou doenga cronica, trabalhar em regime de horario flexivel.
Este regime permite ao trabalhador ou a trabalhadora escolher, dentro de
certos limites, as horas de inicio e termo da jornada normal de trabalho diario.
Implica necessariamente que a entidade empregadora estabeleca, dentro da
amplitude determinada pelo ou pela requerente periodos para inicio e termo do
trabalho diario. O horario flexivel a elaborar pelo empregador deve conter dois
periodos de presenca obrigatoria, com duragdo igual a metade do tempo
normal de trabalho diario, bem como indicar quais os periodos de inicio e termo

da prestacao laboral, sendo que cada um néo podera ser inferior e um terco do

8 Disponivel a informacao a respeito da flexibilidade de horarios no site da CITE — www.cite.gov.pt .
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periodo normal de trabalho, devendo ainda estabelecer um periodo para
intervalo de descanso nao superior a duas horas (n.°3 do artigo 56°).

A questdo da hora de almoco tem sido alvo de alguma polémica. Tem sido
entendimento da CITE (insito no Parecer n.°15/CITE/2010)® que o intervalo de
descanso pode ser reduzido até um minimo de 30 minutos, caso se verifique
necessario; proibido € apenas estabelecer um intervalo que seja superior a
duas horas, tal como postulado no Cédigo do Trabalho. Porém, um
consideravel numero de entidades empregadoras apresenta entraves quando o
trabalhador ou trabalhadora, ao solicitar trabalhar em horario flexivel, requer
que o intervalo de almogo seja de 30 minutos, arguindo que se encontram
obrigados a atribuir aos empregados e empregadas um intervalo de descanso
de pelo menos uma hora, ao abrigo do artigo 213°, n.°1 do Cédigo do Trabalho.
Este foi 0 objeto de analise no processo n.° 1062/FH/2013, que deu origem ao
Parecer n.°274/CITE/2013.

Ora, de facto a reducdo do periodo de descanso, de uma hora para 30
minutos, no ambito do horério flexivel, contribui, precisamente, para atingir o
seu objetivo principal, que é o de conciliar melhor, e mais efetivamente, a
atividade profissional com a pessoal e familiar. No contexto descrito, ha que ter
em conta que o regime de trabalho com flexibilidade de horario integra a
subseccédo da parentalidade, que por sua vez se trata de uma parte especial e
como tal se sobrepde a geral, in casu, ao estabelecido no artigo 213° n° 1, a
propadsito do periodo para descanso.

Outra salvaguarda importante € a de que neste regime, diz-nos o n.°4 do
referido artigo 56°, o trabalhador ou a trabalhadora apenas pode efetuar até
seis horas consecutivas de trabalho e até dez horas diarias. Num dos
pareceres elaborados cuja concluséo foi favoravel a intencao de recusa teve-se
por base, precisamente, o facto de o pedido da trabalhadora ndo se encontrar
legalmente enquadrado, pois era sua pretensdo trabalhar oito horas
consecutivas. Porém, advertiu-se a requerente e recomendou-se que, se assim
0 entendesse, poderia apresentar novo pedido.

Para que o trabalhador ou a trabalhadora possa exercer este direito, 0
artigo 57° do Cdédigo do Trabalho estabelece qual o procedimento a adotar.

¥ Disponivel e consultado pela dltima vez a 04.02.2014 em www.cite.gov.pt.
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Assim sendo, o horario flexivel deve ser solicitado, por escrito, ao empregador,
no prazo de 30 dias em relacdo a data que se pretende comecar a usufruir de
tal direito. Para que o pedido se considere conforme devera compor-se dos
seguintes elementos: indicacdo do prazo previsto dentro do limite aplicavel e
declaracdo da qual conste que o menor vive em comunhdo de mesa e
habitacdo com o ou a requerente.

No que se refere ao primeiro requisito, tem vindo a ser doutrina da CITE
gue se nada for dito a propdsito do prazo pelo qual se pretende gozar do direito
em analise, entende-se que o pedido é feito pelo prazo maximo legalmente
previsto, isto é, até o ou a menor perfazer os doze anos de idade®.
Compreenda-se que nas muitas chamadas recebidas a propdésito desta
matéria, a informacao juridica fornecida sempre foi no sentido de ser feita uma
elaboracéo escrita do pedido de autorizacéo indicando o prazo pretendido, por
forma a nao criar qualquer davida ou discordia junto da entidade empregadora
e cumprir a letra da lei. Entende-se, contudo, que a auséncia dessa mesma
indicacao é suprivel.

O mesmo ja ndo se dird quanto a falta da declaracdo de comunhéo de
mesa e habitacdo, postulada na alinea b) do mencionado artigo 57°. Este
preceito legal estabelece uma patente obrigatoriedade para quem solicita
trabalhar em regime de horério flexivel. Para cumprimento deste requisito, e
nao obstante a lei ndo ser de todo clara, entende-se que o exigido é apenas
uma simples declaracdo no proprio requerimento e ndo uma prova de
comunhdo de mesa e habitagdo. Em muitos dos pedidos de parecer prévio
analisados, alguns dos fundamentos da intencdo de recusa eram baseados na
falta de documento probatério deste requisito, na medida em que certas
entidades empregadoras chegavam a impor aos trabalhadores e trabalhadoras
a juncao de um atestado de residéncia.

8 Cfr. Parecer n.° 121/CITE/2011 no ponto 2.9 refere-se que “ Na verdade, muito embora o Trabalhador
ndo tenha indicado expressamente o prazo durante o qual pretende trabalhar em regime de flexibilidade
de horario, é de salientar que, atendendo a redacédo adotada no n.°1 do art.57° do Codigo do Trabalho,
tem sido entendimento da CITE que na falta de indicagdo pelo/a requerente do prazo previsto na alinea a)
do n.°1 do artigo 57° do Cadigo do Trabalho, deve entender-se que o pedido é realizado pelo periodo
possivel, dentro do limite aplicavel, ou seja até o filho completar 12 anos de idade, uma vez que tem vindo
esta Comissao a admitir que este requisito pode ser suprido.”, disponivel em www.cite.gov.pt ,consultado
pela Gltima vez a 05.02-2014.
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Uma vez requerida esta pretensdo, o empregador dispde de vinte dias,
contados a partir da data de rececao, para comunicar por escrito a sua decisao,
ao ou a requerente. Se a entidade empregadora ndo observar o prazo
anteriormente indicado para a comunicacdo, considera-se aceite o pedido do
trabalhador ou da trabalhadora nos seus precisos termos, operando assim a
figura do deferimento tacito, nos termos da alinea a) do n.° 8 do artigo 57° do
Caddigo do Trabalho.

O primeiro processo® que me foi distribuido®™, a 9 de outubro de 2013,
tratava do pedido de uma trabalhadora enfermeira, cujo filho era portador de
uma doenca crénica. A medida que o analisei, constatei que a comunicacio
feita pelo hospital ndo estava dentro do prazo previsto pela lei, como tal o
parecer foi desfavoravel a intencédo de recusa, sendo frisado na sua concluséo
que além dos motivos alegados pelo centro hospitalar ndo terem sido
suficientes para demonstrar o prejuizo causado por aquele horario pretendido,
a entidade empregadora comunicou a sua intencdo a trabalhadora fora do
prazo previsto na lei, remetendo o processo para apreciacdo da CITE também
depois do periodo mencionado no n.° 5 do artigo 57° do Codigo do Trabalho, e
considerando-se, portanto, o pedido formulado pela trabalhadora aceite nos
Seus precisos termos.

O empregador apenas tem a possibilidade de recusar o pedido formulado
com fundamento em exigéncias imperiosas do funcionamento da empresa ou
na impossibilidade de substituir o trabalhador ou a trabalhador se este ou esta
forem indispensaveis. Em caso de recusa, a pessoa que o tenha solicitado tem
a possibilidade de, no prazo de cinco dias, formular por escrito uma apreciacao.
Mantendo-se aquela decisdo, é entdo obrigatorio o pedido de parecer prévio a
CITE, nos cinco dias subsequentes ao fim do prazo destinado a apreciacao do
trabalhador ou trabalhadora®®, implicando a sua falta, de igual modo, a
aceitacao, desta vez de acordo com a alinea c) do n.° 8 do artigo 57° do Cédigo
do Trabalho.

% Processo Nn.°985/FH/2013 que deu origem ao Parecer n.°262/CITE/2013, aprovado por unanimidade
dos membros presentes na reunido da CITE de 1 de novembro de 2013.

% Cfr. Anexo n.° 2 deste Relatorio.

L Cfr. n.° 5 do artigo 57° do Cadigo do Trabalho.
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Considerados todos os pressupostos relativamente a tempestividade e a
legitimidade das partes, a CITE encontra-se vinculada a proferir parecer de
mérito no procedimento. Ainda assim, mesmo que se esteja na presenca de um
pedido de emissdo de parecer prévio no prazo indicado pela lei, caso a
intencdo de recusa da entidade empregadora mereca parecer favoravel
daquela Comissao, os efeitos s6 poderdo ser alcancados mediante decisdo
judicial que reconheca a existéncia de motivo justificativo.

Quando é enviado todo o processo a CITE para que seja possivel a
emissao de parecer prévio, dele deve constar: copia do pedido formulado pelo
trabalhador ou trabalhadora e todos os documentos por eles anexados;
exposicdo dos fundamentos que levaram a intencdo de recusa; apreciacao
elaborada pelo ou pela requerente®; e, por ultimo, documentos que a entidade
empregadora julgue por necessarios para se analisar o processo da melhor
forma. S6 assim é possivel averiguar se o fundamento para a intencédo de
recusa se enguadra nos termos da lei. Recusas baseadas em alegacdes
abstratas, ndo colhem para que o parecer possa ser favoravel a entidade
empregadora. E necesséario que o empregador justifigue a sua intencéo
concretizando os periodos de tempo em que o trabalho fica por assegurar,
demonstrando de forma objetiva e inequivoca que aquele horario flexivel
pretendido acarreta danos para a empresa e/ou afeta o seu funcionamento, por
fim, se for caso disso, evidenciando o caracter insubstituivel de quem requere o
horario flexivel, tudo isto de acordo com o previsto no artigo 57° do Cédigo do
Trabalho.

Nesta mesma linha de pensamento, o regime de horario flexivel também é
aplicavel a “adotante, (...) tutor, a pessoa a quem for diferida confianca judicial
ou administrativa do menor, bem como 0 cdnjuge ou a pessoa em unido de
facto com qualquer daqueles ou com o progenitor, desde que viva em
comunhdo de mesa e habitagdo com o menor”, por forca da extensdo de
direitos atribuidos a progenitores prevista no artigo 64° do Cédigo do Trabalho.
Saliento neste campo uma das muitas tarefas que me foram atribuidas, o

Parecer n.° 323/CITE/2013, que consistiu num processo de pedido de parecer

2 A apreciacao prevista na letra da lei ndo é obrigatoria, ainda que, seja um elemento com alguma
relevancia para o processo. Da experiéncia adquirida, hd um elevado nimero de pessoas que se absteve
de formular qualquer apreciacéo relativamente a decisédo do empregador.
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prévio da entidade empregadora (Centro Hospitalar), relativamente a intencao
de recusa de um pedido de autorizacao de horério flexivel de uma trabalhadora
(assistente operacional). O especial deste parecer advém do facto de o pedido
ter sido feito ao abrigo da alinea f) do n.° 1 do artigo 64° do Codigo do
Trabalho. Quer isto dizer que a trabalhadora solicitou trabalhar neste regime
pelo facto de ser tutora de uma bebé com apenas 49 dias a data do pedido. A
recusa prendia-se com argumentos relativos a falta de pessoal no servigo.
Contudo, apos ter sido peticionado aos recursos humanos do centro hospitalar
a juncéo de documentos quanto ao quadro de pessoal, concluiu-se que apesar
das razdes apresentadas aparentarem ser indiciadoras de razGes imperiosas, a
verdade é que ndo ficou objetivamente evidenciado que fosse de todo
impossivel a alteracdo da rotacdo de turnos. Por outro lado, a entidade
empregadora ndo concretizou a insuficiéncia dos outros colaboradores e
colaboradoras para a garantia do servico. Como tal, o parecer emitido foi no
sentido desfavoravel da recusa.

Outro problema muitas vezes suscitado enquanto fundamento de recusa
por parte dos empregadores surge, a meu ver, aliado as desigualdades de
género nas oportunidades e na partilha das responsabilidades a nivel familiar
que ainda se observa. A aplicacdo destes regimes especiais, como o horario
flexivel e também o trabalho a tempo parcial, defronta-se muitas vezes com
situacdes de colisdo de direitos e interesses entre os trabalhadores e
trabalhadoras da mesma entidade empregadora. O simples facto de existirem
outros trabalhadores com filhos menores de doze anos que tenham requerido
ou possam, eventualmente, numa altura indeterminada, vir a requerer o
mesmo, nhao € justificativo para uma recusa por parte da entidade
empregadora. Caso tal se verifigue, numa eventual situagdo de colisdo de
direitos com outros trabalhadores em idénticas circunstancias, e ndo sendo
possivel ou conveniente lancar méo de outros mecanismos, o Acoérddo do
Tribunal da Relacdo do Porto, de 26.04.2010%, clarificou o seguinte: “...)
perante uma situacao de colisdo de direitos, art.° 335.° do Codigo Civil, como
necessario «para que todos produzam igualmente os seus efeitos, sem maior

detrimento para qualquer das partes», justificando-se, assim, a alteracdo do

% Processo n.° 123/09.0TTVNG.P2, em www.dgsi.pt .
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horario efetuada com o retorno a rotagcdo de horario.”. Entdo, e face a uma
pluralidade de situacdes das quais resultem direitos de valor idéntico, a
entidade empregadora podera fazer ceder, na medida do necesséario, 0s
direitos em causa para que todos possam exerce-los equitativamente, coisa
gue nao se verificaria com uma partilha efetiva de responsabilidades familiares

e com uma verdadeira igualdade de oportunidades entre homens e mulheres.

Da experiéncia adquirida do contacto com o publico® ao longo dos 4
meses de estagio foi claro que ha uma grande incompreensao deste regime,
desde logo pela confusdo que a propria letra da lei gera no artigo 56°. Muitos
trabalhadores e trabalhadoras com responsabilidades familiares veem o horario
flexivel como um escape para conseguirem um horario fixo, quando o caso é
trabalhar por turnos, deixando um pouco de lado aquilo que se pretende na
flexibilidade® de horéario do n.°3 do artigo 56° do Cédigo do Trabalho.

Apesar da lei ndo se pronunciar sobre esta hipétese, parece admissivel
estabelecer, como regime de flexibilidade de horario, um horéario fixo a ser
requerido pelos trabalhadores e trabalhadoras com responsabilidades
familiares. A sugestdo que podera vir a ser desenvolvida a longo prazo sera
uma coordenacdo de equipas, especialmente naqueles servigos cujo trabalho
tem de ser desenvolvido por turnos, como por exemplo hotéis ou hospitais. Isto
por forma a haver igualdade e conciliacdo da atividade profissional com a vida
familiar entre todos os trabalhadores e trabalhadoras, sem que nenhum seja
prejudicado por fazer mais trabalho noturno ou mais turnos de tarde. A solucéo
passaria, entdo, pela criacdo de uma espécie de horario flexivel mitigado, isto
€, um horario flexivel que néo seria gozado a 100%, mas a 80%, para que
todos possam conciliar. Note-se que no trabalho por turnos torna-se
complicada a definicdo de plataformas moveis, dado que é uma laboracéo feita
por equipas e aquelas horas ndo podem ficar por assegurar.

Ainda que a conciliacdo das responsabilidades profissionais com as
familiares esteja estritamente ligada a igualdade entre ambos os sexos, a

verdade é que sédo as mulheres que continuam a “assumir o comando” no que

o Seja este através dos atendimentos presenciais, resposta a pedidos de informacgéo, atendimentos na
linha telefénica e, principalmente, através dos processos para parecer prévio, bem como queixas.

% Isto &, fixacdo de periodos de presenga obrigatéria e partes mdveis que permitam a verdadeira
flexibilidade.
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toca as responsabilidades familiares. Tal tornou-se visivel, tendo em conta que
a maioria dos atendimentos quer da linha verde, quer via correio eletrénico e
presenciais, foi destinada a mulheres. Além disso, a maioria dos pedidos de
horérios flexivel que deram origem aos pareceres por mim elaborados foram
realizados por mulheres. Ndo obstante, notei um aumento no numero de
homens a interessar-se pela partilha das responsabilidades familiares. De
todos os pareceres realizados na CITE, relativos a horéarios flexiveis, quatro
reportavam-se a homens®. Relembro também um senhor que ligou para a
linha informativa telefonica da Comissdo, a 26 de dezembro de 2013,
claramente preocupado pelo facto de nao conseguir participar das
responsabilidades familiares, dado o horario que estava a exercer na empresa
gue integrava. Era sua intencéo conseguir conciliar a atividade profissional com
a vida familiar, mas nao sabia o que a lei lhe oferecia.

De seguida apresenta-se um grafico, facultado pela CITE, que demonstra a
evolugdo das flexibilidades de horario por sexo entre 2010 e 2013. Torna-se
claro que entre 2012 e 2013 as mulheres reduziram em 10%, dando lugar a um
aumento nos homens na mesma propor¢cdo. Serd que chegaremos a um

equilibrio?

Flexibilidades

1005 503 9135 80%
805
503
205

20% 103 9%

2010 2011 2012 2013

O Homens

O Mulheres 97

Diga-se que, apesar do elevado numero de processos analisados e
pareceres realizados sobre este regime, cada um exigiu uma avaliacao

pormenorizada e especifica, “cada caso é um caso”. Foi preciso ter em atencéo

% parecer n. 290/CITE/2013, Parecer n.° 290/CITE/2013, Parecer n.° 292/CITE/2013 e Parecer n.°
293/CITE/2014.
" Fonte: CITE
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a situacao concreta, as circunstancias do trabalhador ou trabalhadora e do tipo
de trabalho e de empresa em que esté integrado® ou integrada.

Da analise dos processos que me foram distribuidos e das conversas com
0S outros colegas juristas pode retirar-se que ainda se verifica uma certa
resisténcia por parte de quem emprega a este regime, até porque muitos
pareceres prévios poderiam ter sido solucionados por acordo entre as partes.
Parece imperativo que os empregadores compreendam que a conciliacdo
destas duas esferas (profissional e familiar), através da flexibilidade de horario,
nao se trata de o trabalhador exercer a sua funcdo menos bem ou durante
menos horas, nem que tal trara consequéncias negativas para o funcionamento
da empresa. Por exemplo, algumas queixas recebidas e tratadas pelos juristas
da CITE neste ambito retratam trabalhadores a quem foi atribuido o direito
através de parecer vinculativo da CITE e, apds o seu conhecimento, a entidade
ndo reconheceu o direito, nem aplicou o horério flexivel. Foi o que sucedido em
duas das queixas que analisei.

Importa recordar que, ao ser concedido aos pais e maes trabalhadores e
trabalhadoras, com os requisitos enunciados, um enquadramento de horarios
especiais, designadamente pela solicitacdo de horarios que lhes permitam
atender as responsabilidades familiares, ou através do direito a beneficiar do
dever que impende sobre o empregador de lhes facilitar a conciliagdo da vida
profissional com a vida familiar, as préprias entidades empregadoras deverao
desenvolver métodos de organizacao dos tempos de trabalho que respeitem
tais designios e que, simultaneamente, garantam o principio da igualdade dos
trabalhadores e trabalhadoras, tratando situacdes iguais de forma e igual e

situacdes diferentes de forma diferente.

4.2.2. Trabalho a Tempo Parcial
O trabalho a tempo parcial junta-se ao horéario flexivel, como forma de

organizacdo do tempo de trabalho que permite a conciliacdo da atividade

% Tendo em conta que este ndo é um direito absoluto, o Tribunal da Relagdo do Porto proferiu um
importante Ac6rdao a 26 de abril de 2010, onde faz referéncia a que “(...) as ditas regras concernentes ao
horario de trabalho, ndo podem ser encaradas em termos absolutos, mesmo nas hip6teses contempladas
no art.56° do Cddigo do Trabalho, a sua concessao ndo é automatica nem desligada da situacdo da
empresa (...)”, disponivel em www.dgsi.pt .
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profissional com a vida familiar. Mencione-se a este proposito a Convencao da
OIT n.° 175, j4 ratificada em Portugal sobre o trabalho a tempo parcial.

O artigo 55° do Cadigo do Trabalho prevé o regime de trabalho a tempo
parcial, consubstanciado enquanto direito facultativo ao dispor dos
trabalhadores e das trabalhadoras com responsabilidades familiares.

Ora, do artigo anteriormente mencionado retém-se que o direito a trabalhar
a tempo parcial pode ser gozado por trabalhador ou trabalhadora com filho
menor de doze anos ou, independentemente da idade, portador de deficiéncia
ou doenca cronica que com ele ou ela viva em comunhdo de mesa e habitacao.
Este direito pode ser exercido por qualquer um dos progenitores, sem prejuizo
de ambos o usufruirem em periodos sucessivos, desde que esteja esgotada a
licenca parental complementar®.

O periodo normal de trabalho a tempo parcial corresponde a metade
daquele praticado no seu todo, salvo outro acordo entre as partes, podendo ser
prestado diariamente, de manh& ou de tarde, ou em trés dias por semana. O
gozo deste direito, além de ndo ser compativel com o exercicio de outra

atividade*®

gue implique trabalho subordinado ou prestacdo continuada de
servigos fora da sua residéncia, também envolve a perda de vencimento. Isto &,
o trabalhador ou a trabalhadora so6 ira auferir a retribuicdo proporcional ao
tempo trabalhado. Compete referir que a lei fixa um limite temporal para
prestacdo de trabalho a tempo parcial que pode ser prorrogada até dois anos,
até trés em caso de trés filhos ou filhas ou mais e quando estd em causa filho
ou filha portador de deficiéncia ou doenca crénica, o prazo estende-se até
quatro anos.

O trabalho a tempo parcial cessa verificando-se o termo do prazo pelo qual
foi concedido, retomando o trabalhador ou a trabalhadora o seu trabalho a
tempo inteiro.

Para que se possa solicitar a autorizagdo para prestacao de trabalho a
tempo parcial o ou a requerente, bem como a entidade empregadora deveréo

seguir os tramites do artigo 57°, ja anteriormente explanados®?.

% Artigo 51° do Cédigo do Trabalho.
100 cfr. n.° 5 do artigo 55° do Cédigo do Trabalho.
191 \/er 0 ponto 4.2.1 a respeito do horério flexivel.
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Perante um pedido de trabalho a tempo parcial, além das mencdes
exigidas para o horario flexivel no n.°1 do artigo 57°, acresce que aqui tera de
se juntar declaracdo de que ndo esta esgotado o periodo maximo de duragéo,
que O outro progenitor ou progenitora tem atividade profissional e ndo se
encontra simultaneamente a trabalhar a tempo parcial ou que néo esta inibido
do exercicio do poder paternal, bem como devera ser indicada a modalidade
pretendida de organizag&o do trabalho a tempo parcial.

ApoOs a rececao do pedido, o empregador fica vinculado aos prazos e ao
procedimento supra explanado, caso contrario, além de operar a figura do
deferimento técito, incorre em contra ordenacéo grave a ser aplicada pela ACT,
mediante queixa de acordo com o n.° 10 do artigo 57° do Codigo do Trabalho.

Quem requer o trabalho a tempo parcial para conciliacdo da atividade
profissional com a vida familiar tem direito a tratamento idéntico ao trabalhador
ou trabalhadora a tempo completo ou em situagdo comparavel.

Recordo que o recurso a este expediente, tal como ao horério flexivel, foi o
objeto da informacdo prestada nos atendimentos’®’. Numa das chamadas
atendidas em novembro de 2013, a questdo era precisamente sobre o trabalho
a tempo parcial e como se processava para conseguir a autorizacdo. Estava
em causa a situacdo de uma senhora trabalhadora, mée de dois filhos, um
deles com uma doenca cronica. Para esta senhora, mae solteira, que ja havia
gozado da licenca preconizada no artigo 51° do Cédigo do Trabalho, revelava-
se impossivel conciliar a atividade profissional com as responsabilidades
familiares que advinham das condi¢bes de saude do filho. Analisada toda a
histéria e em didlogo com a progenitora, chegou-se a conclusédo que o trabalho
a tempo parcial seria 0 melhor caminho.

Contudo, nem sempre esta solu¢cdo é a mais viavel, nem é esta a figura da
conciliagdo a que mais se recorre, tendo em conta que a retribuicdo auferida é
reduzida para a propor¢ao do periodo de tempo trabalhado. Ou seja, se aqui se
trabalha metade do praticado a tempo completo, obviamente que a retribuigéo
sera metade daquilo que seria recebido se o trabalhador ou trabalhadora se

encontrassem a exercer funcdes a tempo inteiro. Existem varios exemplos de

102 Quer linha verde, quer presenciais.
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entidades empregadoras em Portugal, como é o caso da Salvador Caetano®®®,
empresa do ramo automével, que oferece a possibilidade aos trabalhadores de
optarem por um regime de tempo parcial ou tempo integral, com vista a facilitar
a conciliacdo. No outro extremo ainda subsistem empregadores que n&o
compreendem o regime em analise e, na mesma linha do horario flexivel,
persistem na apresentacdo de fundamentos que, ainda que indiciem a
presenca de razdes imperiosas do funcionamento da empresa, nao sdo
suficientes nem demonstram objetiva e inequivocamente que a pretensédo de
trabalhar a tempo parcial, constitui um prejuizo para o funcionamento do
servico em questao.

Sao em reduzido nimero os pareceres elaborados nos ultimos dois anos
sobre esta matéria. Contudo, alguns dos emitidos em 2013 acabaram por se
convolar em comunicacdo escrita ao empregador do direito previsto no artigo
51°. Estes casos relatavam situacdes de pedidos de trabalho a tempo parcial
em que por tudo o que havia sido descrito e por nao se ter verificado o gozo da
licenca parental complementar, fez-se valer do principio do aproveitamento dos
atos processuais e da economia processual com o intuito de garantir que o
pedido fosse passivel de obter o efeito util pretendido por outra forma que néo
a prevista no artigo 55°. Veja-se, a este propésito, o Parecer n.°
244/CITE/2013",

4.3. lgualdade e nao discriminagdo entre homens e mulheres
no trabalho, no emprego e na formacgéao profissional

Apesar de todos os avancos que se constatam no mundo globalizado dos
nossos dias, no que se refere a igualdade de oportunidades entre homens e
mulheres, no ambito do direito nacional, internacional e europeu, muitas
dissemelhancas perduram. E aqui que se resume e traduz toda a esfera de

atuacdo que a CITE tem vindo a desenvolver ao longo da sua existéncia.

193 Exemplo retirado de Boas Préaticas de Conciliagdo entre a Vida Profissional e a Vida Familiar: Manual

para as empresas, disponivel em www.cite.gov.pt, cuja Ultima consulta foi a 09.02.2014.
194 Disponivel em http://www.cite.gov.pt/pt/pareceres/pareceres2013/P244_13.pdf, consultado pela Gltima
vez em 09.02.2014.

Faculdade de Direito da Universidade Nova de Lisboa 63
Maria Joao Sousa Camara - 001565


http://www.cite.gov.pt/
http://www.cite.gov.pt/pt/pareceres/pareceres2013/P244_13.pdf

Relatorio de Estagio na Comissao para a lgualdade no Trabalho e no Emprego

Na CRP, encontra-se consagrado, no artigo 13°, o principio da igualdade
de tratamento entre trabalhadores de ambos o0s sexos, salientando-se a
proibicéo da discriminagdo em todos os dominios. Varias vezes encontramos o
reforco deste principio ao longo da CRP, por exemplo nos artigos 58° e 59° ao
fazerem impender sobre o Estado a promocédo da igualdade de oportunidades
no acesso a profissdo e a proibicdo de discriminacdo no que ao direito dos
trabalhadores se refere, respetivamente.

No universo comunitario, desde cedo que a Unido Europeia se preocupou
com a igualdade e nao discriminacdo entre ambos 0s sexos, em especial no
que ao trabalho e emprego se reporta. Distinga-se a Diretiva 2006/54/CE do
Parlamento Europeu e do Conselho, de 5 de julho, que revogou uma série de
Diretivas pioneiras no ambito da igualdade e n&o discriminagdo, demonstrando
grande relevancia no que toca a aplicacdo do principio da igualdade de
oportunidades e tratamento entre homens e mulheres em varios dominios.

No plano internacional sdo varias as Organiza¢des que se preocupam com
a tematica da Igualdade e ndo discriminacdo entre homens e mulheres.
Destaque-se: a DUDH (artigo 2°); o PIDESC (artigo 7°); a Convencao da ONU
sobre a “Eliminacéo de todas as Formas de Discriminacado contra as Mulheres”;
as Convengbes n.° 100, 111 e 156 da OIT.

O Direito do Trabalho tem como principio base o referido artigo 13° da
CRP. Por conseguinte, daqui resulta a proibicdo de comportamentos
discriminatdrios por parte do empregador.

Dentro do nosso ordenamento juridico, o Codigo do Trabalho contém uma
subseccdo destinada a igualdade e nao discriminacdo, cujo artigo 23° a
inaugura através da definicdo de conceitos importantes como o de
discriminacgéao direta e indireta, trabalho igual e trabalho de valor igual.

Neste sentido, cumpre fazer referéncia a estes tipos de discriminagédo. No

105 considera-se a

manual sobre a legislagcdo europeia antidiscriminacao
presenca de discriminagdo direta quando alguém é alvo de um tratamento

menos favoravel numa situacdo com elementos comparaveis’®®, prendendo-se

195 pisponivel em: http://fra.europa.eu/, consultado pela Gltima vez a 12.02.2014.

106 Veja-se, por exemplo, o Acorddo do TJE, Allonby c. Accrington & Rossendale College, Processo C-
256/01, 13.01.2004, onde se retrata perfeitamente que para se estar perante discriminagdo direta o
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o facto com uma caracteristica discriminatéria. Como indica DIOGO VAZ DE
MARRECOS'" a discriminacdo aqui subjacente “(...) ndo resulta de critérios
objetivos”. Tal como prevé o artigo 25° para que uma pratica ndo seja
discriminatdria tem de ser justificada por um fim ou motivo legitimo. Um dos

mais conhecidos acérddos do TJE®

, considerou que o prejuizo causado a
uma mulher em razéo do seu estado de gravidez, constitui uma discriminacéo
direta em funcdo do sexo. Grande parte do trabalho na CITE passou pela
afericdo de situacdes de discriminacdo em funcdo do sexo com base em
estados de gravidez, puerpério e lactancia das trabalhadoras e dos
trabalhadores no gozo da licengca parental em qualquer modalidade. Todas
estas detetadas mediante prestacdo de apoio juridico na linha verde, no
acompanhamento dos processos dos colegas e nos atendimentos juridicos
presenciais. Note-se que através da protecdo do despedimento, naquelas
situacbes referidas neste relatério, é possivel constatacdo de indicios
discriminatdrios que levam a inclusdo daquelas trabalhadoras ou trabalhadores
nos despedimentos. Dai que muitos pareceres se oponham ao despedimento.

Quanto a discriminacao indireta, o requisito para a sua verificacdo € a
existéncia de uma pratica, critério ou disposicdo aparentemente neutro que
diferencie em termos negativos um grupo de pessoas, comparativamente a
outras em situacdo semelhante, baseando-se em motivos sem qualquer
suporte. O Tribunal Europeu dos Direitos do Homem, a este propdsito declarou
em alguns acérdaos que “‘uma medida ou politica geral com efeitos prejudiciais
desproporcionados sobre um determinado grupo pode ser considerada
discriminatoria, ainda que néo vise especificamente o referido grupo”.

Perante as queixas de discriminacdo feitas por trabalhadores e
trabalhadoras, compete ao empregador o 6nus da prova. Quer isto dizer que é
esta entidade que deve comprovar que a discriminagdo de que trabalhador ou
trabalhadora foram objeto, ndo se alicerca em nenhum fator discriminatério (n.°
5 do artigo 25°). Além do CC, é a propria Diretiva 2006/54/CE do Parlamento

Europeu e do Conselho, de 5 de julho, que faz referéncia ao 6nus da prova nos

elemento de comparacédo é fundamental. Neste caso o Tribunal, concluiu pela ndo existéncia de uma
situac@o semelhante entre um e outro.

197 MARRECOS, Diogo Vaz de, “Cédigo do Trabalho Anotado, Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro”,
Coimbra, Coimbra Editora, 2010, p.135.

108 Acordao Dekker, de 8.11.1990, Processo C 177/88, publicado na Coletanea de Jurisprudéncial990.
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casos de discriminacédo baseada em funcéo do sexo, permitindo a inversdo do
onus da prova e a imposi¢do de um regime probatério mais favoravel a parte
lesada.

Veja-se que ainda antes da celebracdo do contrato de trabalho, ha que
salvaguardar a igualdade de oportunidades no acesso ao emprego®. No que
concerne aos critérios de selecdo, ninguém pode ser beneficiado ou
prejudicado de acordo com aquilo previsto no n.° 1 do artigo 24° do Cdodigo do
Trabalho. Trata-se de uma linha muito ténue. Desde logo, ndo sdo autorizadas
especificacdes ou preferéncias baseadas, por exemplo, no sexo, em anuncios
de ofertas de emprego. Com vista a evitar a discriminagdo indireta, também
nao se admite a existéncia de outros requisitos cuja ligagdo direta com o fim
legitimo n&o se verifiqgue. Dentro do mesmo juizo, referéncias ao estado civil,
familiar ou a gravidez sdo da mesma forma inadmissiveis.

Ficam aqui exemplos de um anuncio mal redigido e outro elaborado

corretamente:

ENGENHEIRO ELECTROTECNICO| | VENDEDORAS/ES Precisam-se

. vendedoras/es comissionistas, para
ADMISSAO IMEDIATA

Empresa em fase de expansée, localizada na zona Sul do Atelier MOda’ que g Ira a agend d
Porto, admite Eng.® Electrotécnico (m/f) com experiéncia D/T el e,f O ne, ¢ f,C O, nheci m e ntos
como projectista nas areas de Automacao, BT e MT. informaticos na ODTIC& do utilizador

Fig.5 Fig.6

Num dos apoios juridicos presenciais prestado™°

, a situacdo em analise
compreendia uma trabalhadora mde de um bebé de 3 meses, alvo de
discriminag&o durante o processo de recrutamento. A trabalhadora foi uma das
10 selecionadas entre as 500 candidatas aquele emprego. Todavia, na fase de
recrutamento e entrevistas perguntaram-lhe a situacdo familiar, sendo
automaticamente excluida por ter um bebé que ainda exigia cuidados e
dedicacao, o que implicava, por sua vez, muitas dispensas e faltas, ainda que
justificadas e previstas legalmente. Ainda assim, a trabalhadora demonstrou

total disponibilidade dizendo que abdicava daqueles direitos por ter muito apoio

19 A CITE dispbe de uma publicacdo de “Instrumentos de apoio a agcdo inspetiva no combate a

discriminagdo de género no trabalho”, disponivel em www.cite.pt, consultado pela Ultima vez a
11.02.2014.
19 50 tutela do colega jurista, Dr.° Pedro Faria.
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familiar. Foram expostas todas as possibilidades de atuacdo, sendo a
trabalhadora aconselhada a apresentar queixa, por forma a serem tomadas
todas diligéncias necessarias a reprovacdo de tais comportamentos
discriminatorios. Contudo, a trabalhadora nédo o fez por ja se encontrar na fase
final de um processo de recrutamento de outra empresa.

Importa referir que ao longo do estégio, perante as diversas situacées com
gue me defrontei e que agrupavam factos suficientes para a apresentacao de
queixa por parte do trabalhador ou trabalhadora junto da CITE, foi notavel o
receio demonstrado a potenciais situacbes de retaliacdo, eventual
despedimento ou total exclusdo. Muitas pessoas achavam que entrariam em
guerra aberta com a entidade empregadora, ainda que se encontrem de certa
forma protegidas. A complexidade destas circunstancias cria alguns entraves
no combate pretendido a estas praticas.

A igualdade de condicdes de trabalho entre ambos o0s sexos é
especialmente garantida quanto a retribuicdo no n.° 1 do artigo 31° do Cédigo
do Trabalho. Apesar de este ser um principio fundamental, tal como refere
SANDRA RIBEIRO, “a verdade é que vivemos em plena ilegalidade (...), as
desigualdades salariais persistem, e em alguns paises tém vindo a aumentar.”.
Em Portugal, as mulheres ganham em média menos 18% do que o0s
trabalhadores homens. Teré isto fundamento numa sociedade de Séc. XXI1? As
visbes aqui subjacentes ultrapassam o campo da igualdade salarial. Trata-se
de uma questdo de mudanca de mentalidades e do encontro de um ponto de
equilibrio a varios niveis entre homens e mulheres, comec¢ando pela partilha de
responsabilidades familiares.

Para MARIA PALMA RAMALHO, “(...)sendo proibida a discriminacéo
remuneratéria com base no sexo(...)” nao basta para a sua comprovacgao que
o trabalhador ou a trabalhadora alvo “(...) invoquem (...) a mesma categoria
que o trabalhador de referéncia que aufira menor salario (...), sera necessario
ainda aferir a identidade valorativa de funcdes e da quantidade de trabalho
prestado, sob pena de se frustrar o principio o do trabalho igual, salario igual

(...)°, s6 assim se define nos seus precisos termos a presenca de

1 RAMALHO, Maria do Rosario Palma, “lgualdade de tratamento entre trabalhadores e trabalhadoras em

matéria remuneratdria: a aplicagéo da Directiva 75/117 em Portugal”, Revista da Ordem dos Advogados,
Ano 57, 1997, pgs 159 — 181.
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discriminacdo. Em sede de (des)igualdade salarial em funcéo do sexo, atente-
se a um parecer da CITE — Parecer n.° 4/CITE/2003? — que retrata
perfeitamente uma situacdo de discriminagdo com base no sexo, uma vez que
dentro da mesma categoria profissional as remuneracdes mais baixas eram
apenas auferidas por mulheres. Neste caso, as alegacdes da empresa para a
diferenciacéo salarial ndo estavam fundamentadas em critérios objetivos.

Refira-se que na Tese de LUISA ANDIAS, é feita uma série de “rastreios” a
diversas situacdes de inexecucdo do contrato de trabalho propicias a
discriminacdo entre homens e mulheres, como por exemplo, dispensas e
licencas™?.

A perspetiva existente antes do trabalho desenvolvido na CITE, alterou-se
a medida que as situacdes de discriminacdo comecaram a afirmar-se com
alguma frequéncia. Apesar de todas as circunstancias, entende-se que, é
preciso desenvolver um verdadeiro empenho coletivo no combate as situacdes
discriminatérias que, ao invés de se irem dissipando no tempo, cada vez mais
se acentuam de diferentes formas.

E neste proposito que a CITE integra, a par com Varias outras entidades,
um férum de empresas para a lIgualdade de Geénero (IGEN). Aqui o
pressuposto de adesao traduz-se no compromisso de adocdo de medidas e
praticas em matéria de igualdade entre homens e mulheres e combate a todas
as formas de discriminacéo.

A CITE, tal como tracado na sua lei organica, perante situacbes de
discriminacdo em funcéo de sexo no local de trabalho, procede a adocao de
todas as diligéncias necessarias para averiguacdo da existéncia ou ndo da
discriminacdo denunciada. Desta forma, aquando de uma queixa, é sempre
dada oportunidade a outra parte (entidade empregadora) de se pronunciar, em
sede de contraditério. Verificando-se a pratica discriminatéria, € elaborado um
parecer, ndo vinculativo, fazendo recomendacdes ao queixoso ou a queixosa e
a entidade empregadora. Muitas vezes, 0 processo segue para inspecao da
ACT.

12 Disponivel em: http://www.cite.gov.pt/pt/pareceres/pareceres2003/P04_03.pdf, consultado a

12.02.2014.
13 GONCALVES, Luisa Andias, A inexecugéo..., pp.417 e ss.

Faculdade de Direito da Universidade Nova de Lisboa 68
Maria Joao Sousa Camara - 001565


http://www.cite.gov.pt/pt/pareceres/pareceres2003/P04_03.pdf

Relatorio de Estagio na Comissao para a lgualdade no Trabalho e no Emprego

Acresce dizer que a discriminacdo ilegal de qualquer trabalhador ou
trabalhadora confere-lhes legitimidade para a obtencdo de uma indemnizagé&o
com fundamento em responsabilidade civil, por danos patrimoniais e nao
patrimoniais™**.

Nesta tematica e, tendo em conta que se agrupa no enquadramento das
atividades desenvolvidas, abordaremos no ponto que se segue 0S
comportamentos considerados indesejados com base em fatores

discriminatorios, visto terem surgido casos a proposito deste fendmeno.

4.3.1. Assédio: moral e sexual

A discriminacdo no local do trabalho também comporta o assédio moral,
igualmente chamado de mobbing, e o assédio sexual, ambos proibidos por lei.

Segundo o preceituado no nosso ordenamento juridico, desde logo no
artigo 29° do Cdbdigo do Trabalho, entende-se o assédio como um

comportamento indesejado*®

, praticado de forma reiterada e tendo como foco
afetar a dignidade da pessoa alvo ou criar um ambiente degradante,
humilhante, depressivo, intimidativo, hostil ou até mesmo desestabilizador,
fazendo com que o lesado ou a lesada pretenda a desvinculacdo perante o
empregador, colocando um ponto final na relagdo laboral. Contudo, muitas
vezes acontece que o0 assédio torna-se uma desculpa para contornar 0s
despedimentos sem justa causa, transformando-se assim numa ferramenta de
término da execucédo do contrato de trabalho.

A CITE considera que o assédio moral e o assédio sexual no local de
trabalho sdo, no ambito laboral, contrarios ao principio da igualdade de
tratamento entre homens e mulheres e constituiem discriminacdo em razao do
sexo, cabendo nas suas competéncias a denuncia destas situacoes.

Na anotacdo ao Cédigo do Trabalho feita por GUILHERME DRAY®, no
que ao artigo 29° se refere, entende-se que “o legislador assume que o assédio
(...) constitui uma forma de discriminacdo intoleravel, seja no acesso ao

emprego, seja na execug¢do do contrato de trabalho”.

114
115
116

Cfr. artigo 28° do Cdédigo do Trabalho.
Pode ser um gesto, uma atitude, etc.
MARTINEZ, Pedro Romano; outros autores, op. cit, pg.189.
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Neste campo compreendem-se duas figuras de assédio: o moral ou
mobbing e o sexual.

O mobbing trata-se de uma outra forma de discriminacdo no local de
trabalho. Diz-nos ISABEL PARREIRA que o assédio moral se resume em
situacdes de “(...)violéncia psicolégica em pequenas doses, iniciada sem

qualquer aviso™’.

Consiste em ataques verbais ou atitudes de contetudo
ofensivo, resultando no desgaste psicolégico, desmotivacdo do visado ou
visada e, em ultima instancia, na sua desvinculacdo do posto de trabalho.

Atos e comportamentos a ter em conta capazes de integrar o ambito do

assédio moral sdo, por exemplo™®:

pedir sistematicamente trabalhos sem
necessidade; fazer recorrentes ameacas de despedimento; desvalorizar
sistematicamente o trabalho de colegas ou subordinados; fazer brincadeiras
frequentes de contetudo ofensivo; entre outros. O trabalhador vé-se, assim,
numa perseguigado continua, visto os comportamentos serem reiterados.

Nesta temética, tive contacto com alguns os testemunhos durante o
trabalho realizado na CITE. Enfoque-se o que foi apoio juridico prestado, hum
atendimento no decurso da linha verde, a 30 de outubro de 2013. Consistia na
situacdo de uma trabalhadora que se queixava por estar na iminéncia de
denunciar o contrato de trabalho que a ligava aquela empresa. Tudo por nao
aguentar a pressao exercida por parte do seu superior hierarquico. A senhora
relatou atitudes de intolerancia, humilhacdo, de desprezo que, por terem
perdurado no tempo, resultaram na indiferenca do chefe em relacdo a ela. Isto
€, ja ndo lhe dirigia a palavra, nem l|he eram conferidas tarefas para
desempenhar. Perguntou-se se existia algum motivo para o que se estava a
passar, ao que a trabalhadora respondeu tudo ter acontecido desde que aquele
novo chefe tinha comecado a exercer funcdes. Aconselhou-se a vitima a fazer
queixa junto dos servicos da CITE, bem como foi encaminhada para a ACT da
sua zona de residéncia, para que a situacao fosse averiguada e o local de

trabalho inspecionado.

17 PARREIRA, Isabel Ribeiro, O assédio moral no trabalho, em Antonio Moreira (coord.), no V Congresso

Nacional de Direito do Trabalho. Memdrias, Coimbra, Almedina, 2003, pp. 209-247.

18 Veja-se a este respeito o Acorddo da Relagdo de Lisboa de 9 de maio de 2007 relativo ao processo
1254/2007-4, mediante uma situacao de assédio moral, pelo que o superior hierarquico atribuiu tarefas ao
seu inferior para as quais o trabalhador ndo estava qualificado e, portanto, ndo as podia cumprir, com o
objetivo de o diminuir. Disponivel em: www.dgsi.pt, consultada pela Ultima vez a 11.02.2014.
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Ja o assédio sexual, como o caracteriza ISABEL PARREIRA, é “uma
situacdo polémica, incOmoda e constrangedora, em ofensa manifesta a valores
particularmente privados e intimos”. E uma questio que afeta homens e
mulheres, embora estas sejam as mais atingidas ou, pelo menos, 0s seus
casos sdo 0s mais conhecidos. As diferencas notam-se, talvez, por uma
questdo de vergonha, de ser atribuida menor relevancia ao assunto ou até
mesmo porque as repercussdes ndo se concretizam na mesma dimensao na
esfera dos homens.

Esta forma de assédio compreende comportamentos indesejados de
natureza verbal ou até mesmo fisica, de caracter sexual. Podera considerar-se
como exemplos o envio de mensagens de teor sexual; tentativa de contacto
fisico constrangedor; gestos obscenos; entre outros. O elemento comum a
todas elas é a rejeicdo do comportamento e a sua consideragcdo como
inapropriado por parte da vitima.

As ligagBes mais proximas que se constataram com esta figura de assédio
no desenrolar do estagio foram, em meados de outubro, aquando do
acompanhamento de uma chamada de linha verde de um dos colegas juristas,
em que a trabalhadora, por acaso, gravida era alvo de assédio sexual
constante por parte de um colega de trabalho. Tal era verificado pelos gestos,
pedidos e comentarios indiscretos que o0 colega tecia e pela pressdo que
exercia sobre ela. A trabalhadora foi aconselhada a fazer queixa junto da CITE,
relatando todos os factos que tinham acontecido, para que fossem efetuadas
as diligéncias necessarias.

Outra situacdo compreendeu o acompanhamento da elaboracdo de um
parecer, por uma colega jurista, solicitado pelo Tribunal que julgava o caso de
uma trabalhadora vitima de assédio sexual no local de trabalho. Tratou-se de
um parecer meramente pedagoégico, ndo fazendo alusdo ao caso concreto,
mas expondo a tematica em apreco.

Note-se que estas situa¢cdes sdo um processo e hdo um fenbmeno ou um
ato isolado. E necesséario que se conheca a realidade para que se possam
adotar medidas adequadas ao combate destas formas de discriminacdo no
local de trabalho, que se prevé um lugar seguro. Como tal a CITE desenvolveu

em 2013 um Guia Informativo, pretendendo ser um instrumento de apoio as
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entidades empregadoras, sejam elas publicas ou privadas, e as proprias

vitimas, para que se possam esclarecer e auxiliem na prevencdo e no combate

a estas situagfes, a nosso ver, bastante desagradaveis, mas muito comuns.
Ainda é manifesto o desconhecimento e a desvalorizacdo que se atribui a

estas formas de discriminacdo, fendmeno, a nosso ver, preocupante.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

5.1. Apreciagéo e andlise das atividades desenvolvidas

O trabalho realizado na Comissdo para a lgualdade no Trabalho e no
Emprego foi de extrema importancia, quer a nivel pessoal, quer a nivel

® no decorrer da

académico e profissional. Apesar de ter tido disciplinas™
Licenciatura, e do Mestrado, relacionadas com a &rea de atuacdo da CITE, o
estagio permitiu, por um lado, a aquisicdo de conhecimentos numa vertente
pratica e, por outro, perceber como funciona o mundo do trabalho e a
Comissdao em si. Proporcionou-me o desenvolvimento de algumas
sensibilidades, enquanto ser humano e técnica, que se foram revelando com o
passar do tempo e com 0s casos resolvidos. Note-se que além de se tratar da
vida de pessoas, muitas das situacfes expostas eram dramaticas.

Das varias teméaticas e atividades desenvolvidas ao longo do estagio,
intensificou-se um maior gosto por umas em detrimento de outras. Desde logo,
a elaboracao de pareceres e o atendimento na linha informativa.

Mostrou-se fundamental o contacto com o publico, sejam entidades
empregadoras ou trabalhadores e trabalhadoras, por forma a perceber os dois
lados dos problemas. Atividades como o apoio juridico prestado, contribuem
para perceber como o Direito do Trabalho, neste contexto especifico, se faz tdo
presente no dia-a-dia das pessoas. Também se evidenciou muito benéfica a
defesa dos pareceres elaborados nas reunifes de tripartida e de juristas, como
forma de moldar as minhas capacidades ao nivel da argumentacao e oratoria.

Ao longo do estagio foram elaborados 13 pareceres, sendo a maior parte a
propésito da conciliacdo da vida profissional com a vida familiar e pessoal e um
concernente a protecdo no despedimento. Contudo, ainda que os pareceres se
tenham focado nestas matérias, faz-se um balanco positivo relativamente aos
conhecimentos adquiridos e explorados no que as restantes diz respeito, por
via das solicitagcdes de esclarecimentos.

Outro ponto positivo tem que ver com o trabalho diario em equipa e com o

ambiente proporcionado pelos colegas que auxiliavam sempre que necessario,

11° Direito do Trabalho, Direito da Familia e Direito Social.
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mas principalmente concediam autonomia para o bom desempenho e
aprendizagem das atividades.

Perante as atividades desenvolvidas, senti que fui desafiada consoante
cada situacdo e desafiei-me por procurar ter acesso a mais processos e
questdes, desenvolvendo-as da melhor forma possivel. Faz-se, assim, uma
apreciacéo global positiva deste estagio e da sua planificagdo. A sugestao que
se ousa fazer vai no sentido de prolongar o tempo de estagio para que se
possa chegar a mais matérias.

Cumpre ainda referir, que no contexto do que acima se expdos, a CITE esta
a desenvolver esforgos para que comigo possa ser estabelecido um outro tipo

de vinculo.

5.1 Relacdo com a orientadora e com a Supervisora Interna

A superviséo interna ficou a cargo da Presidente da CITE, Dr.2 Sandra
Ribeiro, com a qual desenvolvi uma 6tima relacdo no decorrer do estagio. A
Presidente da CITE desde sempre se prontificou a ajudar-me em qualquer
questdo que surgisse. Com isto, pouco depois do inicio do estagio senti-me
parte da incrivel equipa que é a CITE, dado o a vontade que me
proporcionaram em todas as situacoes.

Ainda que extremamente ocupada com as responsabilidades que Ihe
estdo adstritas, sempre se evidenciou uma pessoa bastante interessada e
preocupada com o desenvolvimento do trabalho. Se expandi muitas das
minhas aptiddes, quer a nivel pessoal, quer a nivel profissional, ao longo deste
estagio, devo-o aos colegas que diariamente trabalharam diretamente comigo e
a supervisora interna que sempre me desafiou com vérias atividades e confiou
nas minhas capacidades.

Quanto a Doutora Luisa Andias, orientadora do relatério, as relacbes
estabelecidas também foram as melhores. Tivemos maior contacto na fase
inicial do estagio, pelo que foi minha intencdo deixa-la a par do plano
desenvolvido e tracar caminhos a percorrer em fases posteriores, e na fase

final durante a elaboracéo do Relatorio.
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Trata-se de uma excelente profissional, muito prestavel. Ao longo desta
fase encontramo-nos algumas vezes, bem como fomos dialogando via correio
eletronico. A Doutora Luisa Andias, revelou-se incansavel perante todas as
minhas solicitacbes e duvidas. Senti-me muito a vontade a elaborar este
trabalho com a sua orientacao.

Neste contexto, espero ter uma prestacdo positiva relativamente a
confianga que foi depositada em mim pelas orientadoras e colegas de trabalho,

sendo que tudo se tornou mais facil com o apoio que recebi da parte de todos.

5.3. Expectativas anteriores ao estagio Vs Realidade:

Relevancia

No que ao estagio se refere, se alguma vez se verificaram hesitacoes e
receios, estes dissiparam-se. O estagio desenvolvido ao longo dos quatro
meses superou as expectativas a todos o0s niveis. Permitiu percecdes
diferentes relativamente as que existiam. Superou, também, porque, além de
todo o trabalho se ter revelado bastante interessante, no que as matérias
abordadas respeita, permitiu uma vivéncia pratica do mundo do direito no
quotidiano e uma visao alargada de como funciona a CITE.

Quanto ao contacto com o publico (empregadores e trabalhadores e
trabalhadoras), as ideias e nocdes que até entdo existiam foram clarificadas e
algumas alteraram. Até efetuar o estagio, a perspetiva do direito no mundo
laboral enquadrava-se num plano mais teorico, entenda-se, mais utdpico do
gue aquilo que a realidade evidenciou. Na realidade, muitos direitos e deveres
ainda sao desrespeitados, a finalidade da lei nem sempre é bem prosseguida,
o entendimento por parte dos empregadores dos direitos conferidos aos
trabalhadores e trabalhadoras sdo amplamente entendidos como menos
eficiéncia no trabalho, menos horas e prejuizo, no que a parentalidade diz
respeito, e, por ultimo, a discriminacdo, ao contrario daquilo que & esperado,
assume enorme relevancia nos dias de hoje.

Terminado o estagio, certezas permanecem quanto ao que aprendi, ao que
contribui e cresci enquanto jurista. Todas as dinamicas trabalhadas

corresponderam e ultrapassaram aquilo que era pretendido. Os objetivos foram
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cumpridos e as metas alcancadas, desde logo pela sensacao, at the end of the
day, de que é possivel fazer-se a diferenca, para melhor, na vida de alguém.

Esta foi, sem duvida, a melhor opcao para trabalho de final de Mestrado.
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ANEXOS

Anexo 1

PARECER N.°329/CITE/2013

Assunto: Parecer prévio ao despedimento de trabalhadora puérpera, incluida

em processo de despedimento coletivo, nos termos previstos no n.° 1
e na alinea b) do n.° 3 do artigo 63.° do Cdodigo do Trabalho,
aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, com as altera¢des
introduzidas pela Lei n.° 23/2012, de 25 de junho

Processo n.° 1165-DP-C/2013

|- OBJETO

1.1

Em 22.11.2013, a CITE recebeu em mao prépria da ... S.A., pedido de
emissdo de parecer prévio ao despedimento da trabalhadora puérpera
..., & desempenhar fungbes de Técnica de vendas, no ambito de um
processo de despedimento coletivo, abrangendo 4 trabalhadores, nos

seguintes termos:

“Assunto: Parecer art®° 63° do Cédigo do Trabalho

Exmos Senhores

No seguimento do processo de despedimento colectivo iniciado em 14
de Novembro ultimo, junto enviamos respectiva documentacdo, com
vista a emissdo de parecer no ambito do disposto no art® 63° do Codigo
do Trabalho, na medida em que o mesmo abrange a trabalhadora
puérpera ...

Em anexo a seguinte documentacéo:

1.Carta de comunicacéo aos trabalhadores abrangidos nos termos do n°
3 do art® 360° do Cddigo do Trabalho;

2.Comunicacgédo a DGERT nos termos do n°5 do art® 360° do Cadigo do

Trabalho;
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1.2.

1.2.1.

3.Acta das negociacgoes levadas a cabo com os trabalhadores no dia 20
de Novembro;

4.Acordos alcancados com os trabalhadores relativos a data de
cessacdo do contrato e a indemnizagédo a pagar.

Mais informamos que a trabalhadora puérpera esta informada do pedido

do presente parecer.”

Em 14.11.2013 a empresa notificou a trabalhadora da intencdo de

proceder ao despedimento coletivo, conforme se transcreve:

“Despedimento Colectivo
Exmo. Senhor,

Nos termos e para os efeitos previstos nos n.°s 1 e 3 do artigo 360° do
Cddigo do Trabalho, e na sequéncia do processo de reestruturacao que
a ...S.A. vem a desenvolver, vimos pela presente comunicar a intencéo
de proceder a um Despedimento Colectivo, que abrange os
trabalhadores constantes do Anexo a presente, no qual V.Exa. se

encontra incluido.

Mais informamos que, nos termos legais, no prazo de cinco dias Uteis a
contar da presente data, os trabalhadores incluidos no procedimento de
Despedimento Colectivo poderdo designar, de entre eles, uma comissao

representativa com o maximo de trés elementos.

Com vista a um acordo sobre a dimensdo e efeitos das medidas a
aplicar designa-se o préximo dia 20 de Novembro, pelas 11:00 horas,

na ..., para inicio da fase de informacdes e negociacoées.

(..)

Da carta enviada a 14.11.2013 a DGERT ( Dire¢éo — Geral do Emprego
e das Relagbes de Trabalho) sdo juntos os seguintes documentos:

motivos do Despedimento Coletivo; Quadro de pessoal discriminado por
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1.2.2.

1.2.3.

sectores organizacionais da empresa; Critérios para a selecdo dos
trabalhadores a abranger pelo Despedimento Coletivo; Indicagdo de
trabalhadores a abranger pelo Despedimento Coletivo, incluindo as
respetivas categorias profissionais; Indicacdo do periodo de tempo no
decurso do qual se pretende efetuar o Despedimento Coletivo; Indicacéo

do método de célculo de qualquer eventual compensacéao.

Foi também comunicado por carta a 14.11.2013 e recebida a 15.11.2013
a Direcao de Servicos para as Relacfes Profissionais nas Regides Norte

e Centro, com jungdo dos mesmos documentos anteriormente descritos.

Os fundamentos invocados para o despedimento coletivo sdo 0s que se
seguem:

“A ... iniciou a sua actividade em Portugal em 2011 tendo no exercicio de
2011 atingido logo um volume de € 2.402.433,85, em linha com as
expectativas e a sua dimensao, levando a pressupor um ano de 2012
positivo.

Sucede que, com o agravamento das condi¢cdes de financiamento da
divida externa, a economia portuguesa foi marcada pela interrupcdo do
acesso a financiamento de mercado e pelo inicio do Programa de
Assisténcia Econdémica e Financeira (PAEF) em Abril de 2011.

(...)

Em resultado ou como consequéncia, durante o ano de 2012 verificou-se
uma reducdo drastica das oportunidades de negécio. O periodo de
instabilidade e inseguranca que a economia portuguesa atravessa
determinou uma quebra acentuada no mercado de comercializacdo de
material de escritorio, na qual a ... actua em Portugal, nomeadamente
em funcdo da reducdo significativa de compras dos seus clientes,
motivada por uma muito grande contencdo de custos das empresas,
mas também pela reducdo do seu nivel de actividade e do numero de
pessoas ao seu servico que naturalmente faz cair o consumo de material

de escritorio.
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O periodo de recessdo que a economia portuguesa atravessa
determinou consequentemente um decréscimo nha .., com a
consequente diminuicdo do seu volume de facturacdo, o qual em 2012
se situou em € 1.943.604,75, ou seja menos 19,10%, que em 2011 néo
obstante no ano de 2011 apenas ter exercido actividade em 11 meses,
facto a que acresce a perda de rentabilidade das vendas, tendo a
margem bruta registado em 2012 um decréscimo de cerca de 21,43

pontos percentuais (...) denotando-se uma reducéo e eficiéncia.

Esta tendéncia negativa mantém-se em 2013, jA que o volume de
vendas a Setembro de 2013 se situava apenas em 1.288M euros
guando no periodo homdlogo de 2012 se situava em 1.501M euros
representando assim uma variacao negativa de 13,7% com um total de
custo operacional no periodo homoélogo de 2012, 5% inferior ao de 2013.

Em Outubro ultimo, o EBITA j& foi negativo em -465.351 mil euros.

A quebra de actividade e diminuicdo do volume de facturacdo, bem
como de rentabilidade, obriga a organizacdo a adaptacfes na estrutura
de custos operacionais, bem como, A procura constante de novas
solugcdes de abordagem do mercado e clientes e potenciais clientes, no
entanto, nem uma nem outra solucdo, apesar de todos os esforgos

levados a cabo no ultimo ano, se manifestou suficiente.

Face ao exposto, revela-se determinante para a viabilidade da ... a
simplificacdo da estrutura que se encontrava estabelecida,
racionalizacdo da estrutura existente e dos custos associados, entre

outros, 0s gque respeitam a recursos humanos excedentarios.

Efectivamente, em termos de recursos humanos, a ... tem a sua forca de
vendas dividida entre grande Porto e grande Lisboa, ja que € nessas
duas grandes zonas que se situam 0s seus clientes, bem como os seus
potenciais clientes, empresas de pequena e média dimensao do tecido

empresarial. Sucede que, 0 encerramento de muitas empresas, bem
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como a baixa do volume de vendas em determinadas zonas, determina
gue por razbes de rentabilidade as mesmas deixem de estar cobertas
pela equipa de vendas, centrando-se esforcos apenas nos principais
clientes nos grandes centros, nomeadamente porque estes permitem
com custos mais reduzidos de despesas de deslocacao, obter maior

rentabilidade.

Estdo nessa situacao a zona sul da cidade do Porto, em concreto Vila
Nova de Gaia e demais concelhos limitrofes a sul do Douro, bem como
todo o sul ( em concreto os concelhos de Setubal, Almada, Barreiro) e o
Oeste-norte ( Vila Franca de Xira, Arruda dos Vinhos e Loures) da
cidade de Lisboa e rio Tejo, e ainda a zona industrial de Lisboa no eixo
Linda-a-velha-Algés, pois sdo estas as zonas onde o tecido empresarial
nelas situado mais se ressentiu da crise e cuja deslocacdo tem custos
significativos em virtude das distancias que sdo necessarias percorrer

entre um e outro cliente.

Ora, face a imperativa necessidade de reducdo de custos,
nomeadamente com a equipa de vendas no terreno, cujo custo diario
com deslocagbes € muito significativo em resultado das distancias
percorridas, como forma de garantir a manutencdo da actividade dos
demais, torna-se imperativo reduzir o numero de técnicos de vendas no
terreno, abandonando a actividade fora da cidade de Lisboa e Porto,
zonas mais distantes onde os clientes estdo mais dispersos, bem como
mantendo técnicos de vendas em visitas na sua zona de residéncia
evitando assim os elevados custos de deslocacao entre a sua residéncia

e a zona de actuacéo.

Face a supra referida diminuicdo da actividade, do volume de vendas e
margem e a consequente necessidade de racionalizacdo de custos de
custos a opcéo tera que passar pela redugdo do numero de técnicos de
vendas no terreno e pela sua reorganizagao por forma a que mantenham

a Sua area de actuacdo na sua zona de residéncia.”
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1.2.4.

1.2.5.

Quanto aos objetivos da Reestruturacdo € dito que: “ A politica de
reestruturacdo e extincdo do programa de visitas a clientes em
determinadas zonas industriais com menor concentracdo de empresas
tem como principal objectivo adaptar a ... & nova realidade do mercado
em que opera, de modo a permitir a manutengdo de perspectivas de
rentabilidade necesséarias a um posicionamento concorrencial, visando
garantir a sobrevivéncia de uma area de negocio e de formar a criar
estabilidade financeira, solidez econdmica e niveis de rentabilidade, que
lhe permitam estar no mercado até que seja possivel o efectivo
crescimento da economia.

A reestruturacdo, motivada pelo decréscimo da actividade global da ... ,
tem em vista a racionalizacdo dos recursos da empresa, adaptando-se,
assim, as alteracdes que se tém vindo a verificar no mercado, de modo
a permitir a manutencdo da ... no mercado em que esta desenvolve a
sua actividade e reducéo das perdas.

Trata-se de reestruturar a ..., racionalizando, adaptando a mesma ao
decréscimo de actividade e ao seu consequente sobredimensionamento,

através da rentabilizag&o de todos os seus recursos.”

No que diz respeito a Reestruturagdo da Empresa diz-se,
nomeadamente, o0 seguinte:
“(...) Assim, e face ao sobredimensionamento constatado, no que
respeita aos recursos humanos, a politica de reestruturacdo da
orientou-se no sentido de que uma melhor afectagcdo dos recursos
disponiveis possibilitara um aumento da respectiva produtividade e
reduzir o impacto do decréscimo da actividade.
Uma vez que a racionalizacao de tarefas ndo é suficiente para, por si so,
ultrapassar os problemas estruturais que afectam a ..., em consequéncia
do decréscimo da actividade exercida, com impacto negativo no negocio
e na rentabilidade das vendas, constatou-se a necessidade de eliminar
as visitas a clientes em 5 zonas:

e Sul do Douro;

e Norte cidade do Porto;
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e Margem sul do Tejo;
e Zona Norte — Oeste de Lisboa — entre elas Vila Franca de Xira,
Arruda dos Vinhos, Cadaval, Azambuja, Frielas e Loures

e Linda-a-Velha, Caxias, Carnaxide, Algés e Alfragide
E de reorganizar a cidade de Lisboa reduzindo o nimero de técnicos de
vendas na cidade, focados em clientes com volume de compras, tudo
com o objectivo de evitar que a situagao se venha a agravar no futuro,
com sérias consequéncias para a ... e para todos aqueles que nela
trabalham.

Nesse contexto procedeu-se a reestruturacdo organica da empresa,
mediante a extingdo de 5 zonas de visitas a clientes, e a reestruturagao

da zona de Lisboa cidade (...).

Com efeito, uma vez analisados de forma exaustiva todos os processos
desenvolvidos internamente e analisada a possibilidade de redistribuicéo
das tarefas a desempenhar, conclui-se que existem, actualmente, na ...
situacdes de sobredimensionamento de pessoal em face do volume de

negocio.

Da decisdo inevitavel de eliminacdo do mapa de visitas de cinco zonas
de influéncia, e reorganizacdo da zona de Lisboa cidade, resulta um
excedente de quatro postos de trabalho que urge extinguir reduzindo-se
desta forma os custos de exploracdo da ..., adaptando-se a evolugéo
que se tem verificado no mercado, de modo a obstar a um desequilibrio
da situacdo financeira e a mante-la dentro do possivel, face a actual

conjuntura, comercialmente competitiva.

A ... estima fechar o ano financeiro com um resultado negativo de cerca
de 548 mil euros, valor insustentavel pelo terceiro ano consecutivo, ja
gue em 2011 o resultado foi negativo em 869 mil euros e em 2012 em
483 mil euros, ou seja, segue a tendéncia negativa. Com a
reestruturacao ora planeada espera-se reduzir o resultado negativo para
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1.2.6.

1.2.7.

1.2.8.

1.2.9.

cerca de 200 mil euros em 2014, representando assim uma significativa
melhoria da sua situacdo financeira, ainda que isso represente uma
significativa diminuicdo da actividade, que no entanto se espera poder

ser recuperada com o relangamento da economia quando tal suceder.”

Os critérios que servem de base para a selecdo dos trabalhadores a
despedir sé&o os seguintes:
“Os trabalhadores abrangidos pelo Despedimento Colectivo foram
seleccionados, atendendo aos seguintes critérios:

e Area geogréafica de desempenho de funcdes;

e Custos de deslocacéo;

e Peso salarial;

e Antiguidade.”

No que respeita aos trabalhadores a abranger pelo Despedimento

Coletivo e respetivas categorias profissionais, sdo: ... — Técnico de
Vendas; ... — Técnica de Vendas; ... — Técnico de Vendas e ... — Técnica
de vendas.

O periodo de tempo no decurso do qual se pretende efetuar o
despedimento, € o0 que se transcreve:
“Pretende efectuar-se o procedimento de Despedimento Colectivo no

periodo que ndo exceda 50 (cinquenta) dias.”

A compensac¢do genérica a conceder aos trabalhadores abrangidos pelo
Despedimento Coletivo é a seguinte:

“Nédo sera concedida aos trabalhadores a despedir abrangidos pelo
Despedimento Colectivo qualquer compensacao geneérica, para além
daquela que resulta do disposto no artigo 366° do Cdodigo do Trabalho
ou da estabelecida nos instrumentos de regulacdo colectiva de trabalho
aplicaveis, sendo, quando aplicavel, tido em conta o disposto no artigo
5° da Lei 69/2013, de 30 de Agosto.”.
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1.3.

1.4.

1.5.

A 21.11.2013 teve lugar uma reunido entre a ..., S.A., o Trabalhador ..., a
advogada em representacédo da empresa, os trabalhadores abrangidos
pelo processo de despedimento coletivo e o chefe de vendas e superior

hierarquico de todos os trabalhadores abrangidos.

Da ata consta: a informacgdo relativa aos motivos do despedimento
coletivo, a proposta da data para cessagao dos contratos de trabalho e a
decisdo de que a indemnizacdo seria objeto de negociacao individual

com cada trabalhador.

A 29.11.2013 foram peticionados elementos relativos & empresa, ao
quadro de pessoal, aos critérios de selecdo dos trabalhadores e o
contrato de trabalho da Trabalhadora especialmente protegida, cuja
resposta foi dada a 03.12.2013.

Il - ENQUADRAMENTO JURIDICO

2.1.

2.1.1.

2.1.2.

O artigo 10.°, n.° 1 da Directiva 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

excepcionais nao relacionados com o estado de gravidez.

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

prever uma proibigcao de despedimento;”.

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-
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109/00) 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 aplicacao do principio da igualdade de oportunidades e
igualdade de tratamento entre homens e mulheres em dominios ligados

ao emprego e a actividade profissional.

Em conformidade com a norma comunitaria, a legislacdo nacional
consagra no artigo 63°, n° 1 do Codigo 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 Comissdo, conforme alinea e) do
n.° 1 do artigo 496° da Lei n.° 35/2004, de 29 de Julho, aplicavel por
forca da alinea s) do n.° 6 do artigo 12° da Lei n.° 7/2009, de 12 de

Fevereiro, que aprova a revisdo do Cdédigo do Trabalho.

A CITE, por forca da alinea b) do artigo 3.° do Decreto-Lei n.° 76/2012,
de 26 de marco, deve emitir 0 parecer prévio a inclusdo em
despedimento coletivo de trabalhadoras gravidas, puérperas ou

lactantes ou de trabalhador no gozo da licenga parental.

Nos termos do artigo 359° do novo Cddigo do Trabalho:

“1 — Considera-se despedimento colectivo 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, respectivamente, 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 sec¢des ou estrutura
equivalente ou reducdo do numero de trabalhadores determinada por

motivos de mercado, estruturais ou tecnolégicos.
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2.5.

2.5.1.

2— Para efeitos do disposto no numero anterior consideram-se,
nomeadamente:

a) Motivos de mercado — reducéo da actividade da empresa provocada
pela diminuicdo previsivel da procura de bens ou servicos ou
impossibilidade superveniente, pratica ou legal, de colocar esses bens
ou servigos no mercado;

b) Motivos estruturais — desequilibrio econdmico-financeiro, mudanca de
actividade, reestruturacdo da organizacao produtiva ou substituicdo de
produtos dominantes;

c) Motivos tecnoldgicos — alteracdes nas técnicas ou processos de
fabrico, automatizacao de instrumentos de producéo, de controlo ou de
movimentacdo de cargas, bem como informatizacdo de servicos ou

automatizagdo de meios de comunicagao”.

O despedimento coletivo deve obedecer ao procedimento previsto nos
artigos 360.° a 366.° do Codigo do Trabalho. Para efeitos de emissao de
parecer prévio pela CITE, o empregador deve remeter coOpia do
processo a esta entidade, depois da fase de informacdes e negociacao
prevista no artigo 361.° do Codigo do Trabalho (alinea b) do n.° 3 do
artigo 63.° do Cédigo do Trabalho).

De acordo com o artigo 360.° do Cdodigo do Trabalho, a comunicagéo da
intencdo de proceder ao despedimento coletivo deve conter:

a) Os motivos invocados para o despedimento coletivo;

b) O quadro de pessoal, discriminado por setores organizacionais da
empresa;

c) Os critérios para selecdo dos trabalhadores a despedir;

d) O nimero de trabalhadores a despedir e as categorias profissionais
abrangidas;

e) O periodo de tempo no decurso do qual se pretende efetuar o
despedimento;

f) O método de célculo de compensacao a conceder genericamente aos

trabalhadores a despedir, se for caso disso, sem prejuizo da
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2.6.

2.7.

2.8.

2.9.

2.10.

compensacao estabelecida no artigo 366.° ou em instrumento de

regulamentacgéao coletiva de trabalho.

Importa esclarecer que, quando estd em causa a inclusdo, num
procedimento de despedimento coletivo, de trabalhadoras gravidas,
puérperas ou lactantes, e de acordo com o previsto na alinea c) do n.° 2
do artigo 24.° do Cddigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de
12 de fevereiro, o direito a igualdade de oportunidades e de tratamento

respeita aos critérios para a selecéo dos trabalhadores a despedir.

Nesta conformidade, os critérios definidos pelo empregador para
selecionar os trabalhadores objeto de despedimento deverdo ser
enquadrados nos motivos legalmente previstos, ndo podendo ocorrer
discriminagcéo de qualquer trabalhador/a designadamente, em funcéao do

Sexo ou, No caso vertente, por motivo de maternidade.

De acordo com o processo em andlise a entidade empregadora
apresentou os fundamentos do despedimento consubstanciados em
motivos de mercado e estruturais, indicou o niumero de trabalhadores a
despedir (4), as categorias profissionais abrangidas e apresentou o0
quadro de pessoal (10) discriminado por setores organizacionais da

empresa.

No que concerne aos critérios de selecdo a empresa atende aos
seguintes: Area geografica de desempenho de funcdes; Custo de

deslocacao; Peso salarial e antiguidade.

N&o obstante ndo se verificar o critério da antiguidade, dado que existe
no quadro nao oficial da empresa uma trabalhadora contratada a termo
em 18.10.2013, a verdade é que foi realizado um acordo entre a

entidade empregadora e a Trabalhadora especialmente protegida.
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2.11. Consta do processo o acordo elaborado a 21.11.2013 entre a entidade
empregadora, ..., S.A., e a trabalhadora Puérpera, ..., onde se diz:

“(...) Considerando que:

A. A ... iniciou em 14 de Novembro de 2013 um processo de
despedimento colectivo que abrangeu a trabalhadora ...

B. A ... comunicou ser inevitavel a decisdo de despedimento nao
havendo qualquer possibilidade efectiva de reducdo do numero de
trabalhadores abrangidos pelo despedimento.

C. A ... e ... chegaram a acordo quanto a data de cessacdo do contrato
de trabalho que os liga, bem como o montante de indemnizacédo a
pagar.

Nestes termos € de boa-fé e de livre vontade celebrado o presente acordo

0 qual integrado pelos considerandos acima se rege pelo disposto nos

pontos seguintes:

1. O contrato de trabalho cessara no dia 31 de Dezembro de 2013.

2. A indemnizacéo iliquida a pagar pela ... pela cessa¢cdo do contrato em
funcdo da decisdo de despedimento da Trabalhadora ... sera de €
3.000,00, a que se acresce a quantia iliquida de € 873,97, a titulo de
indemnizacao pelo aviso prévio. Esta indemnizacéo global € devida no
dia 31 de Dezembro de 2013.

3. Ao valor da indemnizacao global referida no ponto anterior acrescera o
valor integral dos subsidios devidos pela cessacdo e férias néo
gozadas no valor total iliquido de € 2.044,57, os quais serdo pagos a
31 de Dezembro de 2013.

4. Sem prejuizo do valor referido em 4. acima, os valores da
indemnizacdo global e demais indemnizacdo referida em 3. acima
inclui todo e qualquer valor que ndo expressamente previsto em 3. que
possa ser devido a ...

(...)

Feito em Lisboa, em duas vias de igual valor, aos 21 dias do més de

Novembro de 2013.”
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2.11. Neste sentido e por fim, ndo se vislumbram indicios de discriminagdo com
base na maternidade, no que respeita a cessagdo do contrato de trabalho
da trabalhadora puérpera incluida no procedimento de despedimento

coletivo.

[l = CONCLUSAO

Em face do exposto, a CITE delibera ndo se opor a inclusdo da
trabalhadora puérpera ... no procedimento de despedimento coletivo
promovido pela ..., S.A., em virtude de se afigurar que tal despedimento

nao constituiu uma discriminacao por motivo de maternidade.

APROVADO POR MAIORIA DOS MEMBROS PRESENTES NA REUNIAO
DA CITE DE 20 DE DEZEMBRO DE 2013, COM VOTO CONTRA DA
CONFEDERACAO GERAL DOS TRABALHADORES PORTUGUESES
(CGTP)

Declaracao de voto

“Voto contra da CGTP relativamente ao processo n.° 1165-DP-C/2013:

Atendendo a que o despedimento possui como um dos seus requisitos a
antiguidade, invocada pela empresa para nele incluir a trabalhadora
especialmente protegida, consideramos que nao se teve em atencéo que existe
na empresa uma trabalhadora que foi contratada a termo resolutivo certo,
motivo pelo qual consideramos que nao estdo indubitavelmente afastados os
indicios de discriminacdo, porguanto ndo se encontra, n0 Nosso entender

ilidida, a presuncao contida no n.°2 do artigo 63° do Cdodigo do Trabalho.”
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Anexo 2

PARECER N.° 262/CITE/2013

Assunto: Parecer prévio a recusa de pedido de autorizacdo de trabalho em
regime de horério flexivel, nos termos do n.° 5 do artigo 57.° do
Codigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de
fevereiro.
Processo n.° 985-FH/2013

|-OBJETO

1.1. A CITE recebeu em 08.10.2013 do ..., ..., pedido de emissédo de parecer
prévio a recusa da prestacdo de trabalho em regime de horario flexivel
solicitada pela trabalhadora ..., a exercer fungbes de Enfermeira
Especialista em Saude Materna e Obstetricia, no Servigco de Urgéncia de

Ginecologia e Obstetricia.

1.2. O pedido apresentado pela trabalhadora est4 datado de 20.08.2013 e é

formulado nos termos que se transcrevem:

1.2.1. “.., Enfermeira Especialista em Saude Materna e Obstétrica, a
exercer funcbes no servico de urgéncia de Obstetricia/Ginecologia sob o
n.° mecanogréfico ..., vem por este meio solicitar que se digne a
autorizar a alteracdo do horario para horario fixo ao abrigo do artigo 56
do CT, Lei 7/2009 de 12/02, para apoio ao seu filho ..., com quem vive
em comunhd@o de mesa e habitacdo, e cuja declaracdo médica integra o

seu processo nesta instituigdo (...)".

1.2.3. “...) Declaro ainda que o pedido de flexibilidade de horario

efetuado anteriormente e por vos autorizado termina em 22/03/2013”.

1.3. A trabalhadora anexou uma declaracdo médica da qual consta que o filho

13

. sofre de doenga cronica (deficiéncia organica) e necessita efectuar

diariamente terapéutica e vigilancia.”.
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1.4. Por Oficio rececionado pela trabalhadora no dia 17.09.2013, a entidade
empregadora comunicou a intencdo de recusar o pedido formulado,
designadamente, com os fundamentos que constam de duas informacoes

manuscritas que se transcrevem:

“Esta enf? tem vindo a efetuar este horario, tendo este pedido terminado a
22/03/2013.

Torna-se extremamente complexo conciliar este pedido com a atual

situacao do servico que passo a descrever.

- 3 enfds de atestado de longa duracéo por gravidez de risco (todas no 1°

Trimestre da gravidez);
- 1 enf® de Licenca de maternidade;

- Nesta data, 2 enfds com horario de amamentacdo. Com isencdo de
horario noturno, tendo as criancas 2 e 3 anos de idade respetivamente;

- Em breve, teremos um total de 6 elementos com horario de amamentacao

em simultaneo;
- 3 enfdss com mais de 50 anos de idade, com isen¢do de horario noturno;

- Nesta data 4 pedidos de horario flexivel, sendo que 2 deles sao de horario

fixo de Manhas de 22 a 62 feira com isencao de trabalho ao fim de semana.

Mais se informa que foram transferidas deste servico 3 enfds que nao foram

substituidas (... - Bloco Operat6rio/ ... — Urgéncia/ ... para a consulta).

Face ao exposto, o presente pedido traduzird grandes dificuldades na
elaboracdo dos horarios e comprometera a normal manutencdo da

atividade clinica com a seguranca e a qualidade previsiveis.
... (1992)

21/08/2013”
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‘O atual numero de enfermeiros com horarios com isencdes ou
flexibilidades, a medida das suas necessidades, condiciona muito, ou
mesmo inviabilizard por vezes a elaboracdo de uma escala que dé
resposta as necessidades da unidade e que seja justa e equitativa para 0s

restantes elementos; E preocupante a situacdo que se vislumbra.

Enf.2 Chefe Coord. de Departamento

28.08.2013”

1.5. A 09.10.2013 foram peticionados elementos ao Centro Hospitalar do ...
relativos ao quadro do pessoal daquele servico, ao nimero minimo de

pessoal necessario por turno e aos horarios existentes;

1.6. Do documento recebido consta o seguinte:
‘Estdo afetos ao Bloco de Partos 44 enfermeiros, estando apenas
disponiveis os seguintes:
1 enfermeira chefe
17 enfermeiros generalistas
21 especialistas em Saude Materna
(3 encontram-se com atestado por gravidez de risco e 2 pediram

rescisdo a partir de 1 de Novembro)

Os enfermeiros estao escalados da seguinte forma:
7 no turno da Manha (4 especialistas e 3 generalistas)
7 no turno da Tarde (4 especialistas e 3 generalistas)

6 no turno da Noite (4 especialistas e 2 generalistas)

Os horérios por turno sédo os seguintes:
Manha: das 08 as 16 horas

Tarde: das 16 as 24 horas

Noite: das 00 as 08 horas”
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Il — ENQUADRAMENTO JURIDICO

2.1. O artigo 68° da Constituicdo da Republica Portuguesa estabelece que:
“1. Os pais e as maes tém direito a protecdo da sociedade e do Estado na
realizagdo da sua insubstituivel acdo em relagdo aos filhos,
nomeadamente quanto a sua educacdo, com garantia de realizacdo
profissional e de participacdo na vida civica do pais.

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

2.2. O disposto na alinea b) do n.° 1 do artigo 59.° da lei fundamental
portuguesa estabelece como garantia de realizagao profissional das méaes
e pais trabalhadores que “Todos os trabalhadores, (...) tém direito (...) a
organizagéo do trabalho em condi¢des socialmente dignificantes, de forma
a facultar a realizacdo pessoal e a permitir a conciliacdo da atividade

profissional com a vida familiar.”

2.3. Assim, e para concretizacdo dos principios constitucionais enunciados e
sob a epigrafe “horario flexivel de trabalhador com responsabilidades
familiares”, prevé o artigo 56.° do Codigo do Trabalho, aprovado pela Lei
n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, o direito do trabalhador, com filho menor de
doze anos ou, independentemente da idade, com deficiéncia ou doenca
cronica, a trabalhar em regime de horario flexivel, entendendo-se que este
horario é aquele em que o trabalhador pode escolher, dentro de certos

limites, as horas de inicio e termo do periodo normal de trabalho diario.

2.3.1. Para que o/a trabalhador/a possa exercer este direito, estabelece o n.°1
do art. 57° do CT que “ o trabalhador que pretenda trabalhar a tempo
parcial ou em regime de horério flexivel deve solicita-lo ao empregador,
por escrito, com a antecedéncia de 30 dias, com 0s seguintes
elementos:

a) Indicacéo do prazo previsto, dentro do limite aplicavel,
b) Declaracdo da qual conste: que o menor vive com ele em comunhéo

de mesa e habitagao”.
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2.3.2. Uma vez requerida esta pretensdo, o empregador apenas tem a
possibilidade de 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 rececéo do pedido do
trabalhador/a, para Ihe comunicar por escrito a sua decisao.

Se o 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 Cdadigo do Trabalho.

2.3.3. Em caso de recusa, € obrigatorio o pedido de parecer prévio a CITE, nos
cinco dias subsequentes ao fim do prazo estabelecido para apreciacao
pelo/a trabalhador/a implicando a sua falta, de igual modo, a aceitacdo do
pedido, nos termos da alinea c¢) do n.° 8 do artigo 57.° do Cddigo do
Trabalho.

2.3.4. 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 desta Comisséo, tais efeitos
s6 poderédo ser alcancados através de decisao judicial que reconheca a

existéncia de motivo justificativo.'?

2.4. Convém esclarecer o conceito de horario de trabalho flexivel a luz do
preceito constante no n.° 2 do artigo 56° do CT, em que se entende “por
horério flexivel aguele em que o trabalhador pode escolher dentro de

certos limites, as horas de inicio e termo do periodo normal de trabalho”.

2.4.1. Nos termos do n.° 3 do citado artigo 56° do mesmo diploma legal: “O
horario flexivel, a elaborar pelo empregador, deve:
a) Conter um ou dois periodos de presenca obrigatéria, com duracgéo igual

a metade do periodo normal de trabalho diario;

Vide, artigo 57°, n.° 7 do Cadigo do Trabalho.
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b) Indicar os periodos para inicio e termo do trabalho normal diario, cada
um com duragdo néao inferior a um terco do periodo normal de trabalho
diario, podendo esta duracéo ser reduzida na medida do necessario para
gue o horario se contenha dentro do periodo de funcionamento do

estabelecimento;

c) Estabelecer um periodo para intervalo de descanso ndo superior a duas

horas”.

2.4.2. Neste regime de trabalho, o/a trabalhador/a podera 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

meédia de cada periodo de quatro semanas.

2.5. Pretendeu, entdo, o legislador instituir o direito a conciliacdo da atividade

2.6.

profissional com a vida familiar conferindo ao/a trabalhador/a com filhos
menores de 12 anos a possibilidade de solicitar ao seu empregador a
prestacao de trabalho em regime de horério flexivel.

Esta possibilidade traduz-se na escolha, pelo/a trabalhador/a, e dentro de
certos limites, das horas para inicio e termo do periodo normal de trabalho
diario, competindo ao empregador elaborar esse horario flexivel
observando, para tal, as regras indicadas no n.° 3 do artigo 56.° do CT.
Tal implica, necessariamente, que o empregador estabeleca, dentro da
amplitude determinada pelo/a trabalhador/a requerente, periodos para
inicio e termo do trabalho diario, cada um com durac&do ndo inferior a um
terco do periodo normal de trabalho diario, podendo esta duracdo ser
reduzida na medida do necessario para que o horario se contenha dentro
do periodo de funcionamento do estabelecimento/servico.

Esclareca-se que sendo concedido aos/as pais/méaes trabalhadores com
filnos menores de 12 anos ou, independentemente da idade, com
doenca cronica ou deficiéncia um enquadramento legal de horarios

especiais, designadamente, através da possibilidade de solicitar horarios
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2.7.

2.8.

2.9.

2.10.

que lhes permitam atender as responsabilidades familiares, ou através
do direito a beneficiar do dever que impende sobre o empregador de
Ilhes facilitar a conciliacdo da atividade profissional com a vida familiar,
as entidades empregadoras deverdo desenvolver métodos de
organizacao dos tempos de trabalho que respeitem tais designios e que
garantam o principio da igualdade dos trabalhadores, tratando situacdes
iguais de forma igual e situagdes diferentes de forma diferente.

No contexto descrito, a trabalhadora requerente solicitou a prestacdo de

trabalho em regime de horario flexivel do “turno manha, dias uteis”.

Como tem vindo a ser referido em diversos pareceres desta Comissao, a
doutrina unanime da CITE tem seguido o entendimento constante do
Parecer n.° 128/CITE/2010, no sentido de ndo considerar desconforme a
previsdo legal estabelecida no n.° 2 do artigo 56.° do Cddigo do
Trabalho, o pedido do/a trabalhador/a que dentro da amplitude dos
turnos que lhe podem ser atribuidos, indica ao empregador a sua
preferéncia para inicio e termo diario da sua prestacao laboral, como a
gue melhor serve o seu objetivo de conciliar a atividade profissional com
a vida familiar, cumprindo o nimero de horas de trabalho a que esta
obrigado/a, com respeito por um intervalo de descanso, nos termos

previstos nesse mesmo normativo.

Mencione-se ainda que tem sido entendimento desta Comisséao insito no
Parecer n.° 15/CITE/2010 que o intervalo de descanso, ndo superior a
duas horas, pode ser reduzido até um minimo de 30 minutos, caso se

verifique necessario.

Os motivos alegados pelo Centro Hospitalar do ..., ..., apesar de
apresentar razbes que possam indiciar exigéncias imperiosas do seu
funcionamento, ndo demonstra objetiva e inequivocamente que o horario
requerido pela trabalhadora com filho portador de doenca cronica

(deficiéncia organica), ponha em causa esse funcionamento, uma vez
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gue a entidade empregadora ndo concretiza os periodos de tempo que,
no seu entender, deixariam de ficar convenientemente assegurados, em

face do horario flexivel pretendido por aquela trabalhadora.

2.11. Cumpre referir que a CITE tem entendido que havendo uma alteracao
anormal das circuntancias atuais que determinaram a possibilidade de

gozo efetivo desse horério, 0 mesmo podera ser reavaliado.

2.12. No pedido formulado pela trabalhadora, datado de 20.08.2013, esta
registado, de forma manuscrita, ainda que algo dubia, o dia 21.08.2013,

como data da emisséo de um parecer pela enfermeira ...

2.13. Atendendo a que o texto elaborado pela enfermeira s6 poderia ser
posterior a data da rececdo do pedido feito pela trabalhadora e que a
intencdo de recusa foi-lhe notificada em 17.09.2013, decorreram mais de
20 dias entre a data da rececao e a notificacdo da intencéo de recusar o

peticionado.

2.14.1. Ora, a trabalhadora recebeu a intencéo de recusa do pedido horario
flexivel a 17.09.2013, ainda que ndo tenha havido qualquer
apreciacdo por parte da mesma, o hospital s6 remeteu o processo
para a CITE a 04.10.2013, ndo cumprindo assim o0 prazo mencionado
no n.°5 do art.57° do CT.

2.14. Nesse sentido, e conforme dispde a alinea a) do n.° 8 do artigo 57.° do
Cddigo do Trabalho, considera-se que o empregador aceita o pedido da
trabalhadora nos seus precisos termos, acrescendo o n.°5 do art.57° do
CT onde se diz que “ Nos cinco dias subsequentes ao fim do prazo para
apreciacdo do trabalhador, o trabalhador envia o processo para
apreciagdo pela entidade competente na é&rea da igualdade de

oportunidades entre homens e mulheres (...)".
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lIl = CONCLUSAO
3.1. Face ao exposto, a CITE emite parecer desfavoravel a intencéo de
recusa do Centro Hospitalar do ..., ..., relativamente ao pedido de
trabalho em regime de horario flexivel, apresentado pela

trabalhadora ...

3.2. O empregador deve proporcionar a trabalhadora condi¢cdes de
trabalho que favorecam a conciliacdo da actividade profissional
com a vida familiar e pessoal, e, na elaboracdo dos horarios de
trabalho, deve facilitar a trabalhadora essa mesma conciliagao,
nos termos, respectivamente, do n.° 3 do artigo 127°, da alinea b)
do n° 2 do artigo 212° e n.° 2 do artigo 221.° todos do Cdédigo do
Trabalho, aplicaveis, também, ao setor publico, por for¢ca do artigo
22° “jn fine” da Lei n.° 59/2008, de 11 de Setembro, que aprova o
Regime do Contrato de Trabalho em Funcfes Publicas, e, em
conformidade, com o correspondente principio, consagrado na
alinea b) do n.° 1 do artigo 59° da Constituicdo da Republica

Portuguesa.

APROVADO POR UNANIMIDADE DOS MEMBROS PRESENTES NA
REUNIAO DA CITE DE 01 DE NOVEMBRO DE 2013
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Anexo 3

PARECER N.° 323/CITE/2013

Assunto: Parecer prévio a intencdo de recusa de pedido de autorizacdo de
trabalho em regime de horario flexivel, nos termos do n.° 5 do artigo
57.° do Cdédigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de
fevereiro.

Processo n.° 1164-FH/2013

|- OBJETO

1.1. A CITE recebeu em 22.11.2013 da UNIDADE LOCAL DE SAUDE DE ...,
..., pedido de emissdo de parecer prévio a recusa da prestacdo de
trabalho em regime de horario flexivel solicitada pela trabalhadora ..., a

exercer funcdes de assistente operacional, no servi¢o de Urologia.

1.2. O pedido apresentado pela trabalhadora esta datado de 23.10.2013 e é

formulado nos termos que se transcrevem:

1.2.1. *Eu, ..., Assistente Operacional, com o numero mecanografico ... a
exercer funcdes no servigo de Urologia em regime de CTI venho solicitar
horéario fixo (s6 manhas) devido a ter a minha guarda uma bebé de 49

dias.

Essa bebé é minha sobrinha mas através da CPCJ (Protecdo de
Menores), a guarda dela foi-me dada provisoriamente durante 6 meses e
findando esse periodo seré feita nova avaliagcdo para decidir se eu a
adoptarei definitivamente ou continuara a guarda proviséria durante mais

um ano.

Ela ia ser enviada a nascencga para uma instituicdo para adogao porque
0S pais sao menores e nada tem para dar a esta bebé entdo fiquei eu

com a guarda dela, mesmo ja tendo 2 filhas.
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Venho entéo por este meio pedir autorizagédo de poder usufruir do direito
mencionado no artigo 57° e 58° e 60° da parentalidade, visto que a bebé

se encontra no meu agregado familiar e eu sou a sua tutora.”

1.3. A Trabalhadora anexou ao seu requerimento o Acordo de Promocéo e
Protecdo da Comissao de Protecdo de Criancas e Jovens de ..., no qual €

identificada como responsavel pela crianca ..., nascida a ...

1.4. O Acordo supra mencionado foi elaborado a 04.09.2013 por um prazo de 6

meses, sendo a sua data de revisao a 04.03.2014.

1.5. A 12.11.2013 a Trabalhadora foi notificada, por e-mail, da recusa do
Conselho de Administracdo da Unidade Local de Saude de ..., ...,
relativamente ao pedido por ela efetuado.

1.6. Da resposta do Conselho de Administracdo consta o seguinte: “ (...) o
atual horario de trabalho de V.Ex.2 compreende a distribui¢cdo de turnos por
manhas, tardes e noites, de modo a conseguir manter a atividade
assistencial, impreterivel no ambito de servicos hospitalares, nas vinte e
quatro horas diarias e aquele que € requerido pressupde a execucao
apenas de turnos diurnos, sé nas manhdas, nao revestindo qualquer carater

de real flexibilidade.

Verifica-se, assim, que embora alegando impetrar a atribuicdo de um
horario flexivel, o que é efetivamente requerido por V. Ex.2, na préatica e na
verdade, € a atribuicdo de um horério fixo com dispensa de trabalho a tarde
e a noite.

N&o obstante, a partir do momento em que € solicitada a tribuicdo de um
horario flexivel ao abrigo dos dispositivos legais supra indicados, muito
embora, na realidade, ndo seja esse o0 verdadeiro propésito do
requerimento, o processo € tratado como se de um pedido real se tratasse,
uma vez que a ... ndo tem o pode discriminatério de decidir quando esta
perante um pedido de horario flexivel ou ndo, cabendo a Comisséo para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego esta analise e interpretacao.
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Assim, depois de ser avaliada a exposi¢do pelos respetivos responsaveis
hierarquicos, informamos nédo ser possivel diferir o S/pedido, nos precisos
termos em que o apresentou, nos termos do n.°2 do art.57° da Lei 7/2009,
de 12 de fevereiro e com os fundamentos da informacdo dos Servigos
Hoteleiros com a referéncia n.° 131/SH/SA, de 4 de novembro de 2013 a
gual mereceu a minha concordancia e que anexo a presente informacéo,
dando-se assim por reproduzido, para todos os efeitos legais, 0 seu teor

integral, bem como as suas conclusées. (...)”

1.7. Da Informagao anexa dos Servigos Hoteleiros com o n.°131/SH/SA datada
de 04.11.2013 diz-se que:
“Os Servicos Hoteleiros analisaram de forma cuidada e
pormenorizadamente o pedido enviado pela Assistente Operacional ... a ...

e gue, ponderada a escassez de recursos humanos do servico onde se

encontra afeta e as imperiosas necessidades de garantir o funcionamento

efeciente dos servicos a que cumpre dar resposta tem intencéo de recusar

o pedido, apontando a seguinte motivacao:

e A trabalhadora encontra-se afeta ao Servico de Urologia e desempenha
funcdes que garantem a limpeza e higienizacdo, apoio ao pessoal
médico e de enfermagem na prestacdo de cuidados de saude, vigilancia
das instalagbes, reposi¢cao de roupa e material, apoio ao servigo (...), a
salubridade do servico;

e Os Servicos Hoteleiros sdo responsaveis pela gestdo dos Assistentes
Operacionais, fomento e limpeza dos servicos;

¢ No referido servico, o foco de afluéncia é diario em dias uteis e nao
ateis;

e Por determinacao Interna, o horario do servico é o seguinte:

- 08:00 as 14:00 &s 20:00; 20:00 as 08:00

e A equipa de assistentes operacionais a quem compete zelar pelas
condicbes de higiene, limpeza e salubridade € constituida por 7
trabalhadores, encontrando-se a mesma no limite minimo necessario a
assegurar a totalidade das atividades que importam executar (...);

e A fim de minimizar os prejuizos que os horérios que respondem as
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necessidades de funcionamento do servico em questao possam suscitar
a estes trabalhadores, porém garantindo a prestacdo e continuidade
destes servicos de natureza publica, os trabalhadores afetos encontram-
se a exercer funcbes em regime de jornada continua;

e Face a reduzida equipa no setor, ndo € possivel encontrar
disponibilidade por parte de outros funcionarios, para substituicdo nas
tardes, noites e fins-de-semana, pelo que todos tém de cumprir horéario
rotativo e os dias de descanso semanal;

e E necessario efetuar rotatividade dos trabalhadores entre servigos, em
alguns casos, diariamente e, face a natureza do servico, ndo é possivel
a alteracdo de escalas que se encontram atualmente em vigor. Os
servicos com horéarios fixos ja se encontram com necessidades
semelhantes e com trabalhadores com limitacdes, dando resposta a
Medicina trabalho;

e Considerando a escassez de recursos humanos evidenciada, outros
pedidos semelhantes, o elevado numero de pareceres oriundos da
Medicina do Trabalho, onde sdo descritas limitagcdes dos trabalhadores
(...), e as restricbes orcamentais e legislativas que em contexto de
politicas nacionais de austeridade inpedem a inversao desta situacédo, €
manifestamente impossivel fixar a trabalhadora o horéario pretendido,
portanto 0 mesmo ndo sé implicaria uma perturbacdo e sobrecarga
diaria, como, e sobretudo, implicaria a absoluta fragilidade e
impossibilidade de assegurar a eficacia e rotatividade dos turnos e
portanto do funcionamento do servico, o qual se assume como
absolutamente dependente de rotina apertada de limpeza e
higienizacdo, apoio ao pessoal médico e de enfermagem na prestacao
de cuidados de saude, vigilancia das instalacdes, reposi¢do de roupa e
material, apoio ao servico, as quais em situacado de faltas e férias ja se
revelam dificilmente garantidas.

E alids este mesmo cenario de escassez de recursos humanos que

reforcam a inviabilidade de proceder a substituicdo da trabalhadora.”

1.8. A 03.12.2013 foram peticionadas elementos a Unidade Local de Saude de
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... quanto ao quadro de pessoal do servico em que a Trabalhadora esta
inserida, nimero minimo de pessoal por dia / turno para o funcionamento

do servi¢o de Urologia e, por ultimo, os horarios dos trabalhadores.

1.9. Da resposta enviada pelo Departamento de Recursos Humanos e Gestao
Documental entende-se que: “ (...) N° de trabalhadores/quadro de pessoal
do S.Urologia — 7
Turno da manhé — 2 (22 a Domingo)
Turno da tarde — 1 (22. 42 e 62 feiras); 2 (32 e 5?)

Turno da noite — 1 (22 a Domingo)”

1.10. Segundo uma mensagem de correio eletronico enviada pela Diretora dos
Servicos Hoteleiros da ... clarifica-se: “O n° de funcionarios/dias
necessarios sado os seguintes: - 2 AO manha. — 1 AO tarde. — 1 AO
noite. — 1 AO em descanso. — 1 AO em folga. — 1 AO para reforco de

tardes as 3% e 5% feiras; substituicdo de auséncias e férias.”

Il - ENQUADRAMENTO JURIDICO

2.1. O artigo 68° da Constituicdo da Republica Portuguesa estabelece que:
“1. Os pais e as maes tém direito a protecdo da sociedade e do Estado na
realizacdo da sua insubstituivel acdo em relacdo aos filhos,
nomeadamente quanto a sua educacdo, com garantia de realizacdo
profissional e de participacdo na vida civica do pais.
2. A maternidade e a paternidade constituem valores sociais eminentes.”

2.2. O disposto na alinea b) do n° 1 do artigo 59.° da lei fundamental
portuguesa estabelece como garantia de realizagao profissional das maes
e pais trabalhadores que “Todos os trabalhadores, (...) tém direito (...) a
organizacgéo do trabalho em condi¢des socialmente dignificantes, de forma
a facultar a realizacdo pessoal e a permitir a conciliagdo da atividade

profissional com a vida familiar.”
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2.3. Assim, e para concretizacdo dos principios constitucionais enunciados e

231

2.3.2.

2.3.3

sob a epigrafe “horario flexivel de trabalhador com responsabilidades
familiares”, prevé o artigo 56.° do Codigo do Trabalho, aprovado pela Lei
n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, o direito do trabalhador, com filho menor de
doze anos ou, independentemente da idade, com deficiéncia ou doenca
cronica, a trabalhar em regime de horario flexivel, entendendo-se que este
horario é aquele em que o trabalhador pode escolher, dentro de certos

limites, as horas de inicio e termo do periodo normal de trabalho diario.

. Para que o/a trabalhador/a possa exercer este direito, estabelece o n.°1
do art. 57° do CT que “ o trabalhador que pretenda trabalhar a tempo
parcial ou em regime de horario flexivel deve solicita-lo ao empregador,
por escrito, com a antecedéncia de 30 dias, com 0s seguintes
elementos:

a) Indicacéo do prazo previsto, dentro do limite aplicavel,
b) Declaracdo da qual conste: que o menor vive com ele em comunhéo

de mesa e habitacao”.

Uma vez requerida esta pretensdo, 0 empregador apenas tem a
possibilidade de 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 rececéo do pedido do
trabalhador/a, para lhe comunicar por escrito a sua decisao.

Se o 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 Cdodigo do Trabalho.

. Em caso de recusa, € obrigatério o pedido de parecer prévio a CITE, nos

cinco dias subsequentes ao fim do prazo estabelecido para apreciagcéo
pelo/a trabalhador/a implicando a sua falta, de igual modo, a aceitacéo do
pedido, nos termos da alinea c) do n.° 8 do artigo 57.° do Cddigo do
Trabalho.
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2.3.4. Ainda assim, mesmo em presenca do pedido de emissao de parecer
prévio no prazo indicado na lei, caso a inten¢do de recusa da entidade
empregadora ndo mereca parecer favoravel desta Comisséo, tais efeitos
s6 poderédo ser alcancados através de decisao judicial que reconheca a

existéncia de motivo justificativo.'*

2.4. Convém esclarecer o conceito de horario de trabalho flexivel a luz do
preceito constante no n.° 2 do artigo 56° do CT, em que se entende “por
horario flexivel aquele em que o trabalhador pode escolher dentro de

certos limites, as horas de inicio e termo do periodo normal de trabalho”.

2.4.1. Nos termos do n.° 3 do citado artigo 56° do mesmo diploma legal: “O
horario flexivel, a elaborar pelo empregador, deve:

d) Conter um ou dois periodos de presenca obrigatéria, com duracdo igual
a metade do periodo normal de trabalho diario;

e) Indicar os periodos para inicio e termo do trabalho normal diario, cada
um com duragdo néao inferior a um terco do periodo normal de trabalho
diario, podendo esta duracéo ser reduzida na medida do necessario para
gue o horario se contenha dentro do periodo de funcionamento do
estabelecimento;

f) Estabelecer um periodo para intervalo de descanso ndo superior a duas

horas”.

2.4.2. Entenda-se que neste regime de trabalho, o/a trabalhador/a podera
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.

2.5. Pretendeu, entdo, o legislador instituir o direito a conciliacdo da atividade
profissional com a vida familiar conferindo ao/a trabalhador/a com filhos

121 Vide, artigo 57°, n.° 7 do Cadigo do Trabalho.
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2.15.

2.16.

menores de 12 anos a possibilidade de solicitar ao seu empregador a
prestacao de trabalho em regime de horario flexivel.

Esta possibilidade traduz-se na escolha, pelo/a trabalhador/a, e dentro de
certos limites, das horas para inicio e termo do periodo normal de trabalho
diario, competindo ao empregador elaborar esse horario flexivel
observando, para tal, as regras indicadas no n.° 3 do artigo 56.° do CT.
Tal implica, necessariamente, que o empregador estabeleca, dentro da
amplitude determinada pelo/a trabalhador/a requerente, periodos para
inicio e termo do trabalho diario, cada um com duragc&o ndo inferior a um
terco do periodo normal de trabalho diério, podendo esta duracdo ser
reduzida na medida do necessario para que o horario se contenha dentro

do periodo de funcionamento do estabelecimento/servico.

Esclareca-se que sendo concedido aos/as pais/maes trabalhadores com
filnos menores de 12 anos ou, independentemente da idade, com
doenca crénica ou deficiéncia um engquadramento 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 com a vida familiar,
as entidades empregadoras deverdo desenvolver métodos de
organizacdo dos tempos de trabalho que respeitem tais designios e que
garantam o principio da igualdade dos trabalhadores, tratando situacdes

iguais de forma igual e situacdes diferentes de forma diferente.

Tendo em conta o caso em andlise, € de mencionar que de acordo com
0 preceituado no artigo 64° do Cdédigo do Trabalho, consagra-se um
regime de protecdo e de extensdo dos direitos atribuidos aos
progenitores aos/as trabalhadores/as que sejam considerados
adotantes, tutores, pessoas a quem for deferida confianca judicial ou
administrativa do/a menor, assim como ao cOnjuge ou a pessoa em
unido de facto com qualquer daqueles ou com o progenitor, desde que

viva em comunhao de mesa e habitacdo com o/a menor.
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2.17.

2.18.

2.19.

2.20.

Neste artigo 64° do Codigo do Trabalho os direitos a beneficiar pela

Trabalhadora séo:

“(...)

a) Dispensa para aleitacéo;

b) Licenca parental complementar em qualquer das modalidades,
licenca para assisténcia a filho e licenca para assisténcia a filho com
deficiéncia ou doenca croénica;

c) Falta para assisténcia a filho ou a neto;

d) Reducdo do tempo de trabalho para assisténcia a filho menor com
deficiéncia ou doenca crénica;

e) Trabalho a tempo parcial de trabalhador com responsabilidades
familiares;

f) Horario flexivel de trabalhador com responsabilidades familiares.”

Desta forma, atendendo ao objeto do parecer, destaque-se que a alinea
f) do n.° 1 do supra mencionado artigo 64° do Codigo do Trabalho
estende aqueles anteriormente referidos, nomeadamente, o beneficio do
direito a horéario flexivel a trabalhador com responsabilidades familiares.

No contexto descrito, a trabalhadora requerente solicitou a prestacdo de
trabalho em regime de horario flexivel: “s6 manhas”, por ter a sua

guarda uma sobrinha nascida a 30.08.2013.

Neste sentido, os motivos alegados pela Unidade Local de Saude de ...,
..., apesar de apresentar razb0es que possam indiciar exigéncias
imperiosas do seu funcionamento, ndo evidencia objetivamente que o
pretendido pela Trabalhadora ponha em causa esse mesmo
funcionamento, dado que, por um lado, ndo €é concretizada a
impossibilidade de alteracdo da rotagcéo dos turnos e, por outro, nao fica
demonstrado que em funcdo da atribuicdo do horario requerido pela
Trabalhadora, os/as restantes seis trabalhadores/as, ainda que

assegurando com maior regularidade os outros horarios existentes, sédo
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insuficientes para garantir o funcionamento do servico nesse periodo de

tempo.
lIl = CONCLUSAO
3.3. Face ao exposto, a CITE emite parecer desfavoravel a intencao de
recusa da UNIDADE LOCAL DE SAUDE DE ..., ..., relativamente ao
pedido de trabalho em regime de horario flexivel, apresentado
pela trabalhadora ...
3.4. E de salientar que a entidade empregadora, UNIDADE LOCAL DE

SAUDE DE ..., ..., devera proporcionar & trabalhadora, condicées
de trabalho que favorecam a conciliacdo da actividade
profissional com a vida familiar e pessoal, e, na elaborac&o dos
horérios de trabalho, deve facilitar a trabalhadora essa mesma
conciliacdo, nos termos, respectivamente, do n.° 3 do artigo 127°,
da alinea b) do n° 2 do artigo 212° e n.° 2 do artigo 221.° todos do
Cdédigo do Trabalho, aplicaveis, também, ao setor publico, por
forca do artigo 22° “in fine” da Lei n.° 59/2008, de 11 de Setembro,
gue aprova o Regime do Contrato de Trabalho em Funcdes
Pablicas, e, em conformidade, com o correspondente principio,
consagrado na alinea b) do n.° 1 do artigo 59° da Constituicdo da
Republica Portuguesa.

APROVADO POR UNANIMIDADE DOS MEMBROS PRESENTES NA

REUNIAO DA CITE DE 12 DE DEZEMBRO DE 2013.
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