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UGT: Unido Geral de Trabalhadores

UNICE: Unido das Confederagdes da Industria e dos Empregadores da Europa
TP: Tempo Parcial

Indicacdo do numero de caracteres de texto: 134260
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Modo de citar

No presente trabalho, a primeira citacdo das obras serd feita, em nota de rodapé, com
indicagéo de todos os elementos constantes da lista final de bibliografia, acrescida da referéncia
as paginas consultadas. As citacdes seguintes serdo abreviadas, delas constando apenas 0 nome
do/a/s autor/ales, seguido de cit. e da referéncia as paginas consultadas. Existindo mais do que
uma obra do/a/s mesmo/a/es autor/a/es, indicar-se-a, de forma abreviada, o titulo da obra ou

artigo em causa.
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1. Introducao

O presente Relatorio de Estdgio enquadra-se no ambito do trabalho final de mestrado em
Direito, o qual representa o culminar de um estagio curricular, que teve a duracédo de cinco meses,
realizado na Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE).

Comecaremos por fazer uma apresentacdo da entidade de estagio, bem como dos
objetivos pretendidos com a realizagdo do mesmo. Daremos conta da estrutura e composicéo da
CITE e apresentaremos as suas competéncias e principais areas de atividade. Enunciaremos,
relativamente ao estagio, em concreto, as atividades por nds desenvolvidas e a sua duragéo.

Seguidamente, descreveremos o trabalho que realizdmos no departamento que
integrdmos, na &rea juridico-laboral. Para clareza de exposicdo, dividimos a anélise em dois
pontos: igualdade/discriminacao e parentalidade. Aqui aproveitaremos para expor as matérias que
estdo na base das atividades que realizamos e refletir sobre elas, dando conta, de forma
intercalada, das diferentes tarefas que desempenhamos. Este €, por isso, 0 ponto mais
desenvolvido do relatério.

Por fim, procuraremos refletir sobre a relevancia do estagio, as relagdes com o0s

orientadores do mesmo, bem como retirar algumas conclusoes.
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2. Comisséo Para a Igualdade no Trabalho e no Emprego

2.1. Apresentacéo

A CITE localiza-se no distrito de Lisboa, mais concretamente, na Rua Viriato n. 7-1.2 2.°
e 3.% andares, codigo postal n.° 1050-233.

A CITE foi fundada a 20 de setembro de 1979, através do Decreto-Lei n.° 392/79, de 20
de setembro?, com o objetivo de promover a igualdade de oportunidades no trabalho, no emprego
e na formacéo profissional, entre homens e mulheres.

Trata-se de um 6rgéo colegial tripartido?, dotado de personalidade juridica e de autonomia
administrativa®, sob tutela do Ministério da Economia e do Emprego, com supervisio articulada
do membro do governo responsavel pela area da Solidariedade e da Seguranca Social e do
membro do governo responsavel pela area da igualdade de género®.

Para alem de divulgar e informar, a CITE aprecia queixas apresentadas por qualquer
entidade, por violacdo de direitos relacionados com a igualdade de oportunidades entre os dois
sexos no trabalho, no emprego e na formacao profissional.

A igualdade entre homens e mulheres € um aspeto essencial num Estado democratico e
soberano como o Portugués, tratando-se de um direito fundamental consagrado na Constituigdo
da Republica Portuguesa, intimamente ligado a dignidade da pessoa humana, 0 que se encontra
devidamente consagrado no artigo 1.° da CRP.

E por estarmos perante um direito fundamental, que cabe ao Estado, como tarefa

essencial, promover e garantir a igualdade entre homens e mulheres, em conformidade com o

1 Vide n.° 1 do artigo 1.° do Decreto-Lei n.° 392/79, de 20 de setembro de 1979, que refere: “o presente diploma visa garantir as
mulheres a igualdade com os homens em oportunidades e tratamento no trabalho e no emprego, como consequéncia do direito ao
trabalho consagrado na Constituicdo da Republica Portuguesa”. Foi neste seguimento que, pouco depois do 25 de abril, foi
criada a Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE).

2 A CITE tem uma composicéo tripartida — 4 representantes do Estado, 4 representantes sindicais (CGTP-IN e UGT)
e 4 representantes patronais (CCP, CIP, CAP e CTP).

3 A CITE tem poder de praticar atos administrativos verticalmente definitivos, atos finais, no sentido de que constituem a Gltima
palavra da Administracdo, nessa qualidade insuscetiveis de censura por outros 6rgdos administrativos e so sindicéveis pelos
tribunais administrativos.

4 O Decreto-Lei n.° 76/2012, de 26 de margo, define a organica da CITE.
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preceituado no artigo 9.° nas suas alineas b) e d) da CRP.

Conforme se pode perceber do preceituado nos artigos 13.° 26.° in fine, e 58.° da CRP, a
igualdade de género traduz-se na igualdade de tratamento, protecdo, poder e participacdo de
homens e mulheres em todas as dimensdes da vida publica e privada, bem como no direito ao
trabalho.

Embora o direito & igualdade esteja devidamente tutelado e imposto a todo o cidadao
portugués, os obstaculos e os entraves a igualdade real continuam a existir’. A CITE tem

envidado esforgos no sentido de promover a igualdade entre homens e mulheres®.

2.2. Composicao

De um modo geral, a CITE é composta por um Presidente, um Vice-Presidente, 16
Técnicos Superiores, cinco Assistentes Técnicos e trés Assistentes Operacionais, perfazendo um
total de 26 pessoas afetas a CITE.

Ao longo da realizagdo do estagio’, a CITE era dirigida por uma Presidente, a Dra. Sandra
Ribeiro, que era coadjuvada pela Vice-Presidente, a Dra. Natividade Coelho. Por terem cessado
funcbes, a CITE ¢é atualmente presidida pela Dra. Joana Rabaca Giria, que até este momento ndo
se encontra coadjuvada. A CITE apresenta ainda cargos de direcao superiores de 1.° e 2.° grau,
respetivamente, e é composta também pelos seguintes membros:

. Representante do ministério com atribui¢fes na area de Emprego, que preside;

. Representante do ministério com atribuicBes na area de Igualdade;

5 Como refere MARIA DO CEU DA CUNHA REGO, “o reconhecimento pela lei da igualdade de homens e
mulheres implica a reorganizacgéo social necessaria a que deixe de se verificar, na prética, desigualdade e assimetrias
“inerentes” — «A construcdo da Igualdade de homens e mulheres no trabalho e no emprego na lei portuguesa», in
FERREIRA, Virginia (org.), A lgualdade de Mulheres e Homens no Trabalho e no Emprego em Portugal: Politicas
e Circunstdncias”, 2% edicdo, CITE, Lisboa, 2012, p.57.

6 Veja-se 0 Decreto-Lei n.° 392/79, de 20 de setembro, que refere: “A Constitui¢do da Republica Portuguesa reconhece e garante,
no seu artigo 13.%, a igualdade de todos os cidaddos, com consequente recusa de privilégios ou discriminag@es, 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 nao
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 limitagdo ao acesso a quaisquer cargos, trabalhos ou
categorias profissionais - artigo 52.°, alinea a). Refere ainda que pelo presente diploma visa criar-se, por um lado, normas que
definem o enquadramento legal adequado a transposi¢do dos principios constitucionais para a realidade do mundo e do direito
laborais, por outro lado, mecanismos de actuagdo que viabilizem a aplica¢do pratica de tais normas e principios”.

" A entdo presidente da CITE, Dra Sandra Ribeiro, cessou as suas funcdes no dia 01 de janeiro de 2015.
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o Representante do ministério com atribui¢fes na area de Administracdo Publica;

o Representante do ministério com atribuicbes na area de Solidariedade e da
Seguranca Social;

o Representantes de cada uma das associag¢fes sindicais com assento na Comissédo
Permanente de Concertacdo Social;

. Representante de cada uma das associa¢fes patronais com assento na Comissédo
Permanente de Concertacdo Social.

Os membros da CITE sdo passiveis de substituicdo, a todo o tempo, pela entidade
representante, sendo que, para além destes membros, se deve sempre indicar pelo menos um
suplente, para que 0 mesmo se apresente nas reunides, em caso de impossibilidade do

representante. (artigos 6.° e 7.°n.° 1, do Decreto-lei n.° 76/2012, de 20 de margo).

2.3. Areas de Atividade

2.3.1. Gestédo e Coordenacéo

Esta area é responsavel por assegurar a gestdo financeira, administrativa e de recursos
humanos. Cabe-lhe, ainda, a articulacdo entre as diversas areas, designadamente a sua
coordenacdo, acompanhamento e monitorizacdo. No &mbito dos instrumentos de gestdo, esta area
assegura o cumprimento dos procedimentos, prazos e objetivos estabelecidos, bem como
promove e assegura o regular funcionamento da Comissdo e seus membros. Incumbe ainda a
Gestdo e Coordenacdo representar o organismo em instancias nacionais, internacionais e

comunitarias, garantindo as relagdes com o exterior, utentes e demais parceiros.

2.3.2. Juridica

A area juridica é responsavel pela apreciacéo da legalidade em matéria de igualdade e ndo
discriminacdo, na area laboral. Para alem de apreciar a legalidade, a area juridica € também
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responsavel pela colaboracdo, promogdo e acompanhamento do didlogo social, em matéria de
igualdade de género. Dai realizar atendimentos especializados, nomeadamente o da linha verde,
realizar o atendimento presencial e ainda dar resposta, por escrito ou oralmente, as questfes
colocadas a CITE, via correio eletronico. Assegura ainda o apoio e assessoria juridica a
Comissao.

No nosso entender, este departamento € de suma importancia, pois, para além das tarefas
supramencionadas que realiza, apesenta um atendimento especializado ao publico em geral e
colabora nas atividades de formacéo, sensibilizacdo e promocdo de estudos da CITE. Cabe-lhe,
ainda, articular e estabelecer a ligacdo juridica com a ACT.

Foi nesta area que realizamos todo o nosso trabalho, no &mbito do estagio curricular, para

a obtencdo de grau de Mestre em Direito.

2.3.3. Projetos e Formacéo

A presente area tem como principal objetivo colaborar na promocao do didlogo social na

area da igualdade entre homens e mulheres, no mundo laboral.

E nesta area que se promovem e elaboram estudos sobre igualdade de género no mercado
de trabalho, competindo-lhe ainda efetuar a concecgéo e desenvolvimento de projetos, a formacéo
em igualdade de género na area laboral, para publicos estratégicos, a cooperacao a nivel nacional
com entidades publicas e privadas, nomeadamente empresas, em acdes e projetos relacionados
com a misséo da CITE.

A titulo de exemplo, enunciamos alguns dos projetos e formacdes ainda em curso,
promovidos pela CITE através deste departamento, que também se revestem de uma importancia

essencial, nesta instituicdo:

a) Assédio sexual e moral no local de trabalho
O presente projeto visa diagnosticar e caracterizar as situagdes existentes sobre o assédio
moral e sexual nos locais de trabalho, em Portugal, com os objetivos de se poder dispor de

informacdo atualizada, de aumentar a sensibilidade na sociedade portuguesa relativamente a estas
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questdes e ainda de promover a troca de experiéncias e de aprendizagens entre Portugal e a

Noruega, no que concerne ao assedio moral e sexual no local de trabalho.

b) O papel dos homens na Igualdade de Género

Com vista a orientar perspetivas futuras, deu-se inicio ao aludido projeto, cujo objetivo
essencial se centra na anélise dos desenvolvimentos mais significativos nas politicas nacionais,
relativamente ao homem e a igualdade de género, na promocdo do conhecimento e na

sensibilizacdo sobre o papel do homem e sobre a igualdade de género em Portugal.

c) Estudo e Desenvolvimento da Ferramenta de Diagndstico da Disparidade Salarial
de Género em Empresas: Calculadora DSG?®

Este projeto surge com os objetivos de reconhecer e identificar as causas intrinsecas que
potenciam a persisténcia das disparidades salariais entre homens e mulheres, promover uma
reflexdo estratégica por parte das empresas sobre as remuneracBes atribuidas a homens e
mulheres e implementar um processo continuo e sistematico de comparacao do desempenho das

Organizagdes®.

d) Formacao

A formacdo é uma das competéncias inerentes a CITE, que tem vindo a fomentar, a
acompanhar e a participar nos diadlogos sociais e em formacdes que versem sobre matérias
relativas a igualdade e ndo discriminagdo entre mulheres e homens, no trabalho, no emprego e na
formagdo profissional, ao assédio moral e sexual, entre outros.

Encontram-se a decorrer, em estreita ligacdo e articulagdo com o0s projetos

suprarreferidos, as seguintes sessdes de formacao:

o Workshop sobre os resultados do diagnéstico ao assédio em Portugal;
o Formac&o sobre prevencao e combate ao assédio no local de trabalho;
. Acdes de formagcao piloto®®,

8 Para consulta, veja-se o site http://www.cite.gov.pt/pt/acite/projetos.html, consultado pela tltima vem em 04.12.2014.
9 Veja-se também http://www.cite.gov.pt/pt/acite/projetos021.html, consultado pela Gltima vez em 04.12.2014.
OPara consulta, veja-se http://www.cite.gov.pt/pt/acite/projetos_eea grants_001.html, consultado pela Gltima vez em 04.12.2014.
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2.3.4. Internacional

Esta &rea € responsavel pelos projetos e representacdes internacionais da CITE,
assegurando a ligacdo e articulagdo com os respetivos grupos e foruns. Cabe-lhe ainda a producéo
de contributos para documentos estratégicos, designadamente no ambito da UE.

Para dar seguimento as suas tarefas, a nivel local e internacional, a CITE conta, a titulo
representativo, com o apoio de algumas estruturas comunitarias e internacionais, a saber:

o Comité Consultivo de Igualdade de Oportunidades entre Homens e Mulheres,
Comisséao Europeia;

o Comité de Orientacdo Europeu do Fonds Dotation ARBORUS;

. European Gender Equality Standard;

. Grupos de trabalho de peritos em igualdade de género, prévios a reunides e outras
iniciativas das presidéncias europeias.

o Mecanismo de Revisdo Periddica Universal do Conselho de Direitos Humanos,
NagOes Unidas;

. National Equality Bodies, Comissao Europeia;

. Rede Europeia de Mecanismos de Igualdade (EQUINET).

2.3.5. Documentacao

A érea da Documentacdo assegura a divulgacdo de informacdo sobre igualdade e ndo
discriminacdo entre homens e mulheres, no trabalho, no emprego e na formacgéo profissional,
competindo-lhe:

o Disponibilizar informagdes no sitio da CITE;

o Divulgar as atividades da CITE e os direitos e deveres dos trabalhadores ou das

trabalhadoras das entidades empregadoras;

11 Encontra-se disponivel para consulta em http://www.cite.gov.pt/pt/acite/internacional.html. Visualizado pela dltima vez em
04.12.2014.
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o Apoiar a edicdo de publicagbes e estudos sobre a igualdade de género e
conciliacéo;

o Criar e manter em funcionamento um centro de documentacao;

o Assegurar a gestdo do arquivo e acervo de materiais e publicaces.

2.4. Competéncia

Sendo a CITE uma entidade promotora do didlogo social para as questdes da igualdade
entre homens e mulheres em contexto laboral e, reconhecendo-lhe essa competéncia, o Decreto-
Lei n.° 76/2012, de 26 de margo, pautou-se por manter aquilo que eram as competéncias da
CITE, estabelecidas no Decreto-Lei n.° 124/2010, de 17 de novembro.

E competéncia da CITE, enquanto 6rgdo que visa ndo sé a promogéo da igualdade e nio
discriminacdo entre homens e mulheres no trabalho, no emprego e na formacéo profissional, mas
também a protecdo na parentalidade e a conciliacdo da atividade profissional com a vida familiar,
no setor publico, privado e cooperativo, o seguinte:

. Emitir pareceres e analisar queixas, a pedido de qualquer pessoa interessada;

o Emitir parecer prévio ao despedimento de trabalhadoras gravidas, puérperas e
lactantes, ou de trabalhador ou trabalhadora no gozo de licenca parental;

o Emitir parecer prévio no caso de intencdo de recusa, por parte da entidade
empregadora, de autorizacdo para trabalho a tempo parcial ou com horario flexivel a
trabalhadores e trabalhadoras com filhos menores de 12 anos;

. Facultar informacao e apoio juridico;

. Apreciar a legalidade de disposi¢cGes em matéria de igualdade e ndo discriminacao
entre mulheres e homens, no trabalho e no emprego, constantes de regulamentacdo coletiva de
trabalho;

o Dar assisténcia as vitimas de discriminagdo em razdo do sexo, no trabalho, no
emprego ou na formacéo profissional,

o Realizar diligéncias de conciliagdo, em caso de conflito individual, quando
solicitado por ambas as partes;
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o Recomendar aos membros do Governo responsaveis pelas areas do Emprego e da
Administracdo Publica a adocao de legislacdo que promova a igualdade e a ndo discriminacéao
entre homens e mulheres, no trabalho, no emprego e na formacédo profissional, na protecdo da
parentalidade e na conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar;

o Promover o didlogo social, na area da igualdade entre homens e mulheres no
mundo laboral;

o Promover e elaborar estudos sobre igualdade de género no mercado de trabalho,
concecdo e desenvolvimento de projetos;

o Formar em igualdade de género na &rea laboral, para publicos estratégicos;

o Cooperar, a nivel nacional e internacional, com entidades publicas e privadas,
nomeadamente empresas, em acgdes e projetos afins da missao da CITE.

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

por iniciativa propria.t?

2.5. Integracdo, duracdao e atividades desenvolvidas no estagio

2.5.1. Integracéo

A nossa integracdo na CITE foi muito boa, pois, logo a partida, a Presidente da CITE,
Dra. Sandra Ribeiro, apresentou-nos todos os departamentos, 0 que nos criou a oportunidade de
conhecer os funcionarios da instituicdo, bem como de trocar algumas impressdes com eles, uma
vez que foram extremamente simpaticos e acolhedores.

E de realcar que o papel da Sr.2 Presidente foi essencial, tendo-nos apoiado com muita

dedicacdo, persisténcia e vontade incondicionais.

12 Vide artigo 3.° do Decreto-Lei n.° 76/2012, de 26 de marco, disponivel no sitio da CITE em
http://www.cite.gov.pt/asstscite/downloads/legislacao/Declei_76_2012.pdf
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O periodo de estagio revelou-se muito enriquecedor, quer em termos pessoais, quer em

termos profissionais.

2.5.2. Duracdo e atividades desenvolvidas no Estagio

O estagio na CITE teve uma duracdo de cinco meses. Iniciou-se em 1 de julho de 2014 e
terminou a 1 de dezembro de 2014. Ao longo do estagio, foi adotada uma forma de trabalho numa
vertente mais pratica do que a que fora inicialmente estipulada. Tendo sido vérias as atividades
desenvolvidas, optou-se por avancar e distinguir trés fases que integraram o referido estagio e que
passamos, de seguida, a descrever:

1% Fase

Esta fase centrou-se na leitura de alguns pareceres elaborados pela CITE, bem como de
manuais facultados pela CITE, mais concretamente: os estudos 6 (A vida familiar no masculino -
Negociando velhas e novas masculinidades), 7 (A igualdade de mulheres e homens no trabalho e
no emprego - politicas e circunstancias) e 8 (O valor do tempo: Quantas horas te faltam ao dia)
e 9 (estratégias e desafios de um percurso). Estes manuais sdo elaborados no &mbito dos estudos
realizados pela CITE, numa determinada investigacdo. Esta fase centrou-se também na leitura da
Lei Organica da CITE, Decreto-Lei n.° 76/2012, de 26 de marco; do Decreto-Lei n.° 133/2012, de
27 de junho; do Decreto-Lei n.° 91/2009, de 9 de abril; da Lei n.° 35/2004, de 29 de junho, que
regulamenta a Lei n.° 99/2003, de 27 de agosto; da Lei n.° 7/2009, de 14 de outubro, entre outros

documentos.

2% Fase

Esta fase centrou-se no atendimento telefénico de pessoas que apresentavam ddvidas
relativamente aos seus direitos e deveres, no sentido de poderem conciliar a vida privada com a
vida profissional, por existirem responsabilidades familiares impreteriveis, bem como no

esclarecimento de duvidas que eram encaminhadas para a CITE por correio eletrénico, sendo
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que, depois de recebido o correio, era da nossa responsabilidade entrar em contacto com as
pessoas para esclarecer as duvidas colocadas.

Para além disso, realizamos também atendimentos presenciais.

3% Fase

Esta fase centrou-se na rececdo de queixas e pedidos de pareceres por parte do/a
trabalhador/a e da entidade patronal, para que, posteriormente, se procedesse a elaboragdo de um
parecer juridico sobre a questdo em causa, bem como ao projeto de arquivamento, caso
ocorressem situacdes para o efeito.

Fizeram parte das tarefas exercidas na CITE, nesta fase, as seguintes:

o Elaboracdo de parecer prévio e pareceres meramente consultivos nos casos de
despedimento de trabalhadora gréavida, puérpera ou lactante, ou de trabalhador no gozo de licenca
parental;

o Elaboracgdo de pareceres prévios e pareceres meramente consultivos, nos casos em
que houvesse intencdo de recusa, pela entidade empregadora, de prestacao de trabalho a tempo
parcial ou com flexibilidade de horario a trabalhadores com filhos menores de 12 anos;

. Analise das comunicacGes das entidades empregadoras sobre a ndo renovacdo do
contrato de trabalho a termo, sempre que estivesse em causa uma trabalhadora gravida, puérpera
ou lactante;

o Comunicacdo ao servico com competéncia inspetiva no dominio laboral (ACT) da
realizacdo de visitas aos locais de trabalho, com a finalidade de comprovar quaisquer praticas
discriminatorias em razéo do sexo;

o Recolha e elaboracdo de pedidos de elementos, ou informacbes adicionais
(contraditério) que facilitassem a resolucdo do litigio e a elaboracdo de um parecer mais
assertivo;

. Registo dos oficios elaborados em smart doc, dando saida dos mesmos e
notificando a funcionaria competente, para que formalizasse a saida do documento para sua
distribuicdo ao destinatario;

o Apresentacéo oral dos pareceres elaborados na reunido de juristas, para discusséo,

e na reunido tripartida, para aprovacao;
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o Enumeracdo e lancamento dos pareceres aprovados, retificando-os e colocando-0s
no smart doc, para distribuicao e publicacéo;

o Resposta a pedidos de informaces apresentados via eletronica e por telefone.

Os pareceres juridicos®, aps a sua elaboragdo, sdo sempre discutidos nas reunides de
juristas e apresentados nas reunides da “Tripartida”, sendo submetidos a apreciacdo dos seus
membros, para eventuais correcdes, pedidos de esclarecimento, alteragdo da posi¢cdo tomada e,
por fim, votagé&o.

Os pareceres elaborados carecem de uma aprovacdo por maioria dos votos dos membros
presentes, desde que na reunido em plenario esteja presente a maior parte dos seus membros. Nao
sendo aprovado, o parecer deve ser refeito, tendo sempre em conta 0s prazos, e depois novamente
apresentado aos membros, para sua anuéncia e submissao as partes em litigio.

Tratando-se de parecer vinculativo, as partes sdo obrigadas ao seu cumprimento, salvo se
existir uma decisao judicial que decida em sentido contrario. Porém, se qualquer das partes ndo
concordar com o contetdo, bem como com a decisdo constante do parecer emitido, podera
reclamar junto da CITE que, de imediato, procedera a andalise da reclamacdo e emitira uma
resposta a mesma.

Os pareceres meramente consultivos ndo tém carater vinculativo e sdo emitidos em
virtude de se ter submetido uma queixa a CITE, pelo facto de ter ocorrido uma situacdo de
discriminacdo e recusa de autorizacdo do pedido a que o trabalhador tem direito, no ambito da
parentalidade.

Tém carater vinculativo os pareceres prévios, emitidos em virtude de a entidade patronal
ter solicitado um parecer, pelo facto de ter recebido por parte de um seu funcionario um pedido

de horéario flexivel ou de trabalho a tempo parcial, que pretenda recusar, ou em casos de

13 O parecer juridico é o meio pelo qual a CITE, instituicdo publica investida de poderes e representante da
Administracdo Publica, exterioriza declaragdes administrativas, visando produzir efeitos juridicos, com o objetivo de
cumprir as finalidades a que a Administracdo PUblica se propOe, ficando adstrita ao controle do Judiciario. Na
verdade, segundo DIOGO FREITAS DO AMARAL, vérios sdo os problemas de delimitagdo do conceito do ato
administrativo. Tem-se entendido, contudo, que o ato administrativo € uma conduta voluntéria, produtora de efeitos
juridicos, visando alcancar determinado resultado. Assumimos que os pareceres juridicos emitidos pela CITE sdo
verdadeiros atos administrativos (atos validos e eficazes), pois constituem uma declaracdo unilateral de vontades, de
desejos, de conhecimentos ou de juizos, que é praticada por um 6rgdo da Administracdo Publica, no exercicio de um
poder publico - AMARAL, Diogo Freitas do, Curso de Direito Administrativo, Vol. Il, 2.2 edicdo, Almedina,
Coimbra, 2011, pp. 210-212.
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despedimento de trabalhadores protegidos por lei**. A CITE tem um prazo de 30 dias Uteis para
emitir o parecer, sob pena de se considerar que a CITE concorda com a pretenséo da entidade
patronal.
No que diz respeito a realizacdo de pareceres prévios, ao longo do Estagio Curricular, na
CITE, cumpre referir que elabordmos um total de 13 pareceres, a saber:
1. Processo n.° 831/CITE/2014 - parecer n.° 299/CITE/2014
Processo n.° 837/FH/2014 - parecer n.° 300/CITE/2014
Processo n.° 886/FH/2014 - parecer n.° 318/CITE/2014
Processo n.° 907/DG-C/2014 - parecer n.° 319/CITE/2014
Processo n.° 922/FH/2014 - parecer n.° 320/CITE/2014
Processo n.° 947/TP/2014 - parecer n.° 336/CITE/2014
Processo n.° 971/DG/2014 - Parecer n.° 337/CITE/2014
Processo n.° 1000/FH/2014 - parecer n.° 356/CITE/2014
Processo n.° 1101/FH/2014 - parecer n.° 379/CITE/2014
Processo n.° 1006/FH/2014 - parecer n.° 357/CITE/2014
Processo n.° 1027/FH/2014 - parecer n.° 358/CITE/2014
Processo n.° 1088/FH/2014 - parecer n.° 378/CITE/2014
Processo n.° 1123/FH/2014 - parecer n.° 380/CITE/2014
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Sdo ndo vinculativos os pareceres emitidos em virtude de ocorrer uma situacdo de
discriminacdo ou recusa do pedido de autorizacdo de trabalho em regime de horario flexivel ou a
tempo parcial e despedimento ilegal de trabalhadores/as protegidos/as, reportada a CITE pelo/a
trabalhador/a. Estes pareceres, para além de ndo terem prazos para a sua emissao, S80 meramente
consultivos.

No ambito do estagio, foram-nos distribuidas 13 queixas, a saber: 312/QX/2014;
489/QX/2014; 495/QX/2014; 564/QX/2014; 662/QX/2014; 732/QX/2014; 767/QX/2014;
831/QX/2014; 832/QX/2014; 875/QX/2014; 884/QX/2014; 957/QX/2014; 1035/QX/2014. Qito
dos processos foram concluidos. Os restantes foram estudados, analisados e enviados para a
ACT, sendo que trés deles ficaram em fase de conclusdo e dois apenas foram estudados e

analisados, tendo sido enviado um pedido de autorizacdo ao/a queixoso/a, para que a CITE

14 Veja-se artigo 33.°do CT.
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pudesse entrar em contacto com a entidade patronal do/a mesmo/a. Contudo, até a data do
término do estagio, os/as queixosos/as ndo tinham procedido a juncéo da solicitada declaracéo.

No que diz respeito a Linha Verde, tivemos a oportunidade de realizar 127 atendimentos

telefonicos, sempre com o apoio do Jurista Sénior da CITE, o Dr. Pedro Faria.

Para cumprir o Plano de Estagio proposto, para além do ja enunciado, realizdmos seis

atendimentos presenciais.

Acresce que foram elaboradas 19 respostas a pedidos de informacéo colocados por

correio eletronico.

Para finalizar este capitulo, cumpre referir que redigimos cinco projetos de
arquivamento®, relativamente a queixas que nos foram distribuidas, a saber: Processo n.°
312/QX/2014; 495/QX/2014; 564/QX/2014; 832/QX/2014; e 884/QX/2014.

3. Enquadramento das atividades desenvolvidas

O presente capitulo tem por finalidade identificar e explorar as matérias que foram alvo de
estudo, aprofundamento, desenvolvimento e discussdo, ao longo da realizagdo do estagio. Para
melhor entendimento, julgamos ser pertinente, numa primeira fase, abordar o conceito de
igualdade/discriminacdo, bem como refletir sobre a igualdade/discriminacdo no acesso ao

trabalho e ao emprego.

150 arquivamento é um ato administrativo que tem por funcdo dar como sem efeito uma queixa eventualmente
remetida & CITE, em virtude de ndo se justificar a manutencdo desse mesmo processo, ndo obstante 0 mesmo poder
ser reaberto ou formulada uma nova queixa. O arquivamento é antecedido de um “projeto de arquivamento”,
apresentado na reunido da “Tripartida”, onde se encontram reunidos todos os membros do coro da CITE, que
decidira, por maioria, sobre o arquivamento do processo. Sdo fundamentos para 0 arquivamento do processo,
nomeadamente, 0s seguintes: a desisténcia por parte do queixoso; o acordo estabelecido entre as partes; a ndo
existéncia de irregularidades aquando da verificacdo efetuada pela ACT, no local onde 0 queixoso exerce a atividade
laboral; a existéncia de um desinteresse, por parte do queixoso, em colaborar no processo; o facto de, depois de
efetuadas as devidas diligéncias pela ACT, a mesma chegar a conclusdo de que ndo existem irregularidades a serem
praticadas na empresa que foi alvo de queixa.
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A Constituicdo é a Lei mée da sociedade portuguesa, assumindo um papel essencial na
sua regulacdo, uma vez que tem um papel organizador e expressivo, pois consagra e garante 0s
direitos e deveres fundamentais do cidaddo, de entre outros aspetos essenciais para um bom
funcionamento do Estado de direito democratico®®. Assim, introduziremos este capitulo, fazendo

mencao ao tratamento dado pela CRP ao principio da igualdade.

3.1. Igualdade/Discriminacgao

Nos termos legalmente descritos, entende-se a igualdade como sendo um principio que
pressupde a existéncia de ndo diferenciacdo entre os cidaddos, sendo que ninguém deve ser
privilegiado ou prejudicado em virtude da sua orientacdo sexual, ascendéncia, sexo, raca, lingua,
territério de origem, religido, convicc@es politicas ou ideologicas, instrucdo, situacdo econémica
ou condic&o social'’.

Tendo como base o conceito de igualdade ora exposto, bem como o preceituado nos
artigos 2.° e 3.° da Lei n.° 105/97, de 13 de setembro, pode dizer-se que é discriminagdo todo e
qualquer tipo de distin¢do, exclusdo, preferéncia ou restri¢cdo que se baseie no sexo, para a recusa
de reconhecimento, gozo ou exercicio de determinado direito ou dever'®,

Ora, se assim €, tanto 0 homem como a mulher tém direito de igualdade de tratamento em
qualquer que seja a situacdo e circunstancia, sem prejuizo de eventuais excecdes consagradas na
lei e determinadas em virtude de ocorréncia de alteragfes de circunstancias e de situagdes
especificas.

O artigo 58.° da CRP estabelece que todo o cidaddo tem “direito a igualdade na escolha
de profissdes ou género de trabalho e condi¢Bes para que ndo seja vedado ou limitado, em
fungdo do sexo, 0 acesso a quaisquer cargos, trabalho ou categoria profissional .

Para salientar a igualdade entre as pessoas, bem como a necessidade de lutar contra todas

as formas de discriminacdo, a Constituicdo da Republica Portuguesa, no seu artigo 26.° veio

16 Vide artigo 2.° da CRP

7 Vide artigo 13.° da CRP.

18 Sobre este aspeto, chama-se também a atengdo para o Acdrddo do Tribunal de Justica de 11 de setembro de 2000, que
op0s Tanja Kreil a Bundesrepublik Deutschland, Processo C-285/98, publicado na Colectanea de Jurisprudéncia 2000, pagina I-
71 e 72 http://curia.europa.eu/juris/liste.jsf?language=pt&jur=C,T,F&num=C-285/98&td=ALL e consultado pela Gltima vez em
12.02.2015, que refere que o principio da igualdade de tratamento implica a auséncia de qualquer discriminacdo em razdo do

Sexo.
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estabelecer alguns direitos pessoais, referindo no seu n.° 1 que “a todos sdo reconhecidos o0s
direitos a identidade pessoal, ao desenvolvimento da personalidade, a capacidade civil, a
cidadania, ao bom nome e reputagdo, a imagem, a palavra, a reservada intimidade da vida privada
e familiar e a proteccéo legal contra quaisquer formas de discriminagéo”.

Trata-se de um designio nacional, articulado fundamentalmente para a promocdo da
igualdade e ndo discriminacgdo entre os cidadaos e, em especifico, entre homens e mulheres. Para
além de ser um designio nacional, é também internacional, demonstrado, nomeadamente, através
da Diretiva 2006/54/CE, do Parlamento Europeu e do Conselho, de 5 de julho. Ha ainda que
destacar algumas organizagfes (como a ONUY e a OIT?) e diplomas (como a DUDH?! e o
PIDESC?%) que desempenham um papel relevante e lutam a favor desta causa nobre e social, a
nivel internacional.

Estamos assim perante um principio fundamental do Direito do Trabalho, do qual resulta,
como ja se referenciou, a proibicdo de comportamentos discriminatérios por parte do
empregador. Assim, veio o artigo 25.° n.° 1, do CT estabelecer que “o empregador ndo pode
praticar qualquer discriminacdo, direta ou indireta, em razdo nomeadamente dos fatores referidos
no n.° 1 do artigo anterior”.

A lei preocupa-se em assegurar o cumprimento do dever do empregador, que se resume ao
tratamento igualitario dos trabalhadores estabelecendo, no artigo 23.° n.° 1, do CT, que tanto a
discriminagdo direta?® como a discriminacdo indireta®® sio objeto de proibicdo, deixando
claramente expresso, no artigo 24.° n.° 1, do CT, que o trabalhador ou candidato a emprego nédo

pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou isento de qualquer

19 A Organizagdo das NagGes Unidas é uma organizacdo internacional fundada em 1945, cujo objetivo declarado é
facilitar a cooperagdo em matéria de direito internacional, seguranca internacional, desenvolvimento econdmico,
progresso social, direitos humanos e a realiza¢do da paz mundial.

20 A OIT foi instituida como uma agéncia da Liga das Nac@es ap6s a assinatura do Tratado de Versalhes (1919), que
deu fim a Primeira Guerra Mundial. A sua Constituigdo corresponde a Parte X111 do Tratado de Versalhes.

2L A Declaragdo Universal dos Direitos do Homem foi adotada pela Organizacdo das NagGes Unidas e proclamada
pela assembleia geral na sua resolucdo 217A (111) de 10 de dezembro de 1948 e publicada no Diério da Republica, |
Série A, n.°57/78, de 9 de marco de 1978, mediante aviso do Ministério dos Negdcios Estrangeiros.

22 O Pacto Internacional sobre os Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais foi adotado e aberto a assinatura,
ratificacdo e adesdo pela resolucdo 2200A (XXI) da Assembleia Geral das Na¢des Unidas, de 16 de dezembro de
1966. Entrada em vigor na ordem internacional: 3 de janeiro de 1976.

23 Nos termos da alinea a) do n.°1 do artigo 23.° do CT, estamos perante discriminacdo direta sempre que, em razéo de um fator de
discriminagdo, uma pessoa seja sujeita a tratamento menos favoravel do que aquele que é, tenha sido ou venha a ser dado a outra
pessoa, em situagdo comparavel,

24 Conforme presa a alinea b) do n.° 1 do artigo 23.° do CT, é discriminagéo indireta todo o tipo de disposicdo, critério ou pratica
aparentemente neutros, que sejam suscetiveis de colocar uma pessoa, por motivo de um fator de discriminagdo, numa posicao de
desvantagem comparativamente com outras, a ndo ser que essa disposicao, critério ou pratica sejam objetivamente justificados por
um fim legitimo e que 0s meios para o alcangar sejam adequados e necessarios.
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dever, em razdo da ascendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual, estado civil, situagdo familiar,
situacdo econdmica, instrucdo, origem ou condicdo social, patrimonio genético, capacidade de
trabalho reduzida, deficiéncia, doenca cronica, nacionalidade, origem étnica ou raca, territério de

origem, lingua, religido, conviccdes politicas ou ideologicas nem filiacao sindical.

3.1.1. Igualdade e n&o discriminagéo entre homens e mulheres no trabalho e no
acesso ao emprego

E verdade e notdrio que o principio da igualdade mereceu e merece uma atengao especial
por parte de diferentes instancias, nacionais s internacionais. Contudo, e embora se verifique um
aumento consideravel, ao longo dos Gltimos anos, da taxa de atividade feminina, as formas de
acesso ao emprego, em quase todo o mundo, sdo visivelmente diferentes para homens e mulheres.

A mulher sempre foi alvo de discriminacéo, pois, a reproducao, as atividades domésticas e
a educacdo dos filhos eram, no passado e, infelizmente, parecem continuar ainda a ser, embora
com uma percentagem mais reduzida, funcdes que estdo implicitas no papel das mulheres. Face a
esta ideia socialmente pré-concebida, sdo atribuidas mais oportunidades de trabalho aos homens
e, COmo Se ndo bastasse, estes apresentam salarios mais altos 16% por hora®® relativamente as
mulheres.

Para ilustrar o nivel de desigualdade ainda existente no acesso ao emprego, na sociedade
portuguesa, recorre-se ao tipo de questbes que, frequentemente, sdo colocadas as mulheres
selecionadas para o acesso a uma determinada atividade laboral: “E casada? Tem filhos? Pensa
té-los? Quais sdo as suas qualificacOes e expectativas? Vive sozinha?” No caso ilustrado, na
realidade, o entrevistador pretende saber se determinada mulher pode ou ndo fazer horas extras,
se poderia, por vezes, chegar atrasada ou faltar, por causa dos filhos. A estes aspetos alia-se
também o facto de a mulher, estando em fase de procriacdo, poder engravidar e beneficiar de
todos os direitos que a lei reserva para as gravidas puérperas e lactantes, o que, certamente ou
provavelmente, pode levar ao gozo de licencas, faltas e dispensas.

Assim, as mulheres trabalhadoras tém enfrentado inUmeras barreiras no acesso ao

emprego, para além de que, na maior parte dos casos em que tenham uma atividade profissional,

25 \lide COMISSAO EUROPEIA, Reduzir as disparidades salariais entre mulheres e homens na Unido Europeia, Servico das
Publicagdes da Unido Europeia, Luxemburgo, 2014, p. 2.
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ficam menos tempo no cargo desempenhado e enfrentam sérias dificuldades para a sua promogao
na carreira ou para ocuparem um cargo de chefia, apresentando ainda uma remuneragdo mais
baixa?® relativamente aos homens do mesmo setor. Infelizmente, este tem sido um cenario que,
embora tenda a diminuir, ainda se faz sentir nos dias de hoje.

No que concerne a desigualdade salarial em funcdo do sexo, h& que referir que, no
decurso da realizacdo do estagio, chegou & CITE um processo, analisado pela Dra. Cristina Serro,
jurista da CIT, no @mbito do qual de concluiu existirem evidéncias de discriminacdo baseada no
sexo: uma diferenca de remuneracdo entre trabalhadores masculinos e femininos em situacéo
comparavel, sem fundamentos objetivos, em violagio ao disposto nos artigos 31.° e 28.° do CT%'.

Tendo como base algumas queixas apresentadas a CITE, bem como o parecer elaborado e
supra?® identificado, torna-se evidente que as mulheres continuam concentradas num conjunto
restrito de setores e profissdes, com remuneracdo mais baixa. Veja-se, para melhor percecao, o

quadro abaixo?®:

% Em Portugal, as mulheres trabalhadoras ganham, em média, menos 18% do que os trabalhadores homens, sendo que em outros
paises da Europa, como a Eslovénia, Malta, Poldnia, Italia, Luxemburgo e Roménia, a disparidade salarial encontra-se abaixo de
10% e, acima de 20% na Hungria, Eslovaquia, Republica Checa, Alemanha, Austria e Estonia.
27 Referimo-nos ao Processo n.° 619/QX/2013, que mereceu o parecer n.° 352/CITE/2014, disponivel em
http://www.cite.gov.pt/pt/pareceres/pareceres2014/P352_14.pdf e consultado pela Gltima vez em 10.02.2015.
28 \/ide a nota de rodapé 19.
29 Vide http://observatorio-das-desigualdades.cies.iscte.pt/index.jsp?page=indicators&id=77&lang=pt, consultado pela dltima vez
em 10.12.2014.
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Quadro 8. Composigio profissional e ganho salarial médio do grupo dos 1% do topo, por sexo,

Portugal (CNP 94) (2009)

Compesigdo (%) Ganho medio (Euros)
Homens Mulheres Homens Mulheres
dros S i da Administragio Publi

Quadros Superiores da Administragio ica, 62,4% 23,3% 8088.9 5339.4
Dirigentes e Quadros Superiores Empresa
E ialistas das Profissdes Intelectuai

fPE{:.IB istas das Profissdes Intelectuais e 18.5% 35,0% 6905.2 246498
Cientificas
Técnicos e profissionais de nivel intermédio 16,4% 16,1% 8974,2 4613,0
Pessoal administrativo e similares 1,5% 4,5% 6869,9 4550,4
Pessoal deos servigos e vendedores 0,36% 0,87% 6274,7 4646,2
Agr!:ultures e Trabalhadores Qualificados da 0,02% 0,01% 7226.5 4860,0
Agricultura e Pescas
Operarios, artifices e trabalhadores similares 0,40% 0,12% 6639,6 57473
Operadores de Instalages e Maguinas e p— - 6626.4 1294 3
Trabalhadores da Montagem ' ! ! !
Trabalhadores ndo qualificados 0,11% 0,06% 6468,5 41879
Total 100,0% 100,0% 79759,0 49389
Fonte: Quadros de Pessoal, MS5/GEP (2009). e DBSERVATORIO
Mota: Calculos do autor a partir dos microdados anonimizados. Valores DAS DESICUALDADES

do ganho salarial mensal sdo iliquidos.

De forma especifica, a lei preocupou-se com a situacdo da discriminagdo em funcgéo do
género, tendo estabelecido, no artigo 30.°n..° 1, do CT, que “a exclusdo ou restri¢do de acesso de
candidato a emprego ou trabalhador em razdo do sexo a determinada actividade ou a formacao
profissional exigida para ter acesso a essa actividade constitui discrimina¢do em func¢io do sexo”,
acrescentando, no n.° 2 do mesmo artigo, que “o antincio de oferta de emprego e outra forma de
publicidade ligada a pré-seleccdo ou ao recrutamento ndo pode conter, directa ou indirectamente,
qualquer restrigao, especificagdo ou preferéncia baseada no sexo”.

Sendo assim, sdo ilegais as perguntas habitualmente feitas as mulheres que se candidatam
a um emprego, sobre a sua vida privada e familiar, assim como a exigéncia do compromisso de
ndo ter filhos ou qualquer outro que interfira com a sua liberdade pessoal. Havera discriminacao
sempre gque alguém se veja afastado no acesso a um emprego, profissdo ou posto de trabalho, por
razbes que ndo estejam relacionadas com a sua competéncia, experiéncia, habilitagdes ou
capacidade profissional.

Sdo ainda ilegais e discriminatorios, conforme o preceituado no artigo 3.° da Diretiva
76/207/CEE do Conselho, de 9 de fevereiro de 1976, alterada pela Diretiva 2002/73/CE, do

Parlamento Europeu e do Conselho, de 23 de setembro, ndo s6 os anuncios colocados nos jornais
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e na internet a oferecer empregos, referindo que apenas podem concorrer homens ou sé mulheres,
ou que facam exigéncias arbitrérias sobre o aspeto fisico. Também ndo podem existir categorias
profissionais criadas exclusivamente para homens ou para mulheres®®, nem pode ser impedida
uma trabalhadora de exercer um lugar de chefia com o argumento de que o exercicio da referida
funcdo exige maior disponibilidade e que os homens estdo em melhores condi¢Ges de garantir
essa disponibilidade.

A este propdsito, durante o estagio foi-nos distribuida uma queixa de discriminacdo em
funcdo do sexo. A entidade patronal, a quem cabe o 6nus de prova®, foi notificada para se
pronunciar, tendo confirmado o ato e pedido desculpa pelo sucedido. Neste caso, arquivamos,
pura e simplesmente, o0 processo®, ndo se tendo feito mais nada no sentido de responsabilizar o
infrator pelo ato cometido. Assim foi, pois a CITE ndo tem poderes para sancionar estes agentes,
n&o lhe cabendo nem sendo da sua competéncia fiscalizar e sancionar estas situagdes™.

E importante referir que o caso acima referido foi uma excecéo, pois, regra geral, sempre
que da entrada uma queixa no secretariado da CITE e a mesma é distribuida pela Sra. Presidente,
0 jurista que for responsabilizado pela queixa faz o contraditorio, conforme previsto na Lei
Organica da CITE e, verificando-se pratica discriminatoria, é emitido um parecer meramente
consultivo, que recomenda a entidade promotora do ato discriminatério que reponha a legalidade.
Em muitos casos, estes processos sdo enviados para a inspecdo da ACT, para responsabilizagdo
do infrator ou para a continuidade do processo.

Sendo assim, cabera a ACT ou, em extremo, ao Tribunal, a implementacdo do preceituado
no artigo 28.°do CT.

Pelo exposto e pelo nimero de processos e queixas que deram e dao entrada na CITE,
percebe-se imediatamente a importancia que esta instituicdo desempenha na sociedade
portuguesa. Tendo em conta que, por vezes, e por falta de competéncia, ndo pode atuar em

determinados aspetos, parece-nos pertinente refletir sobre a possibilidade de se ampliarem as

30 Veja-se, por exemplo, o acorddo Tanja Kreil a Bundesrepublik Deutschland, processo C-285/98 de 11de janeiro de 2000, que
considera discriminatorios os atos que proibam as mulheres de se alistarem ou concorrerem a certas atividades profissionais e, no
caso concreto, nas unidades “Combatentes” das Forgas Armadas.
Disponivel em http://curia.europa.eu/juris/liste.jsf?language=pt&jur=C,T,F&num=C-285/98&td=ALL. Consultado pela ultima
vez em 07.02.2015.
31 Conforme se depreende do estabelecido no Cddigo Civil, bem como na Diretiva 2006/54/CE, do Parlamento Europeu e do
Conselho, de 5 de julho, que permite a inversdo do 6nus da prova e a imposigao de um regime probatdrio mais favoravel a parte
lesada.
32 Veja-se 0 processo n.° 832/QX/2014, que mereceu o arquivamento n.° 62/CITE/2014, em anexo.
33 Na tentativa de suprir esta falta de competéncia, a CITE dispde de uma publicacdo de Instrumentos de apoio a acéo inspetiva
no combate a discriminacao de género no trabalho, disponivel em www.cite.pt, consultado pela Gltima vez a 11.12.2014.
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competéncias da CITE, no sentido de lhe possibilitar a realizacdo de fiscalizagéo e inspec¢ao nos
locais de prestacdo da atividade laboral, relacionadas com as queixas remetidas e que versem

sobre discriminacéo e sobre parentalidade.

3.1.2. Assédio sexual e moral

O assédio, tutelado na Diretiva comunitaria sobre a discriminacdo (Diretiva 76/207/CEE,
de 9 de setembro de 1976, alterada pela Diretiva 2002/73/CE, de 23 de setembro de 2002),
consubstancia um dos problemas inerentes a relacdo laboral, tendo sido qualificado como
comportamento discriminatorio.

No n.° 1 do artigo 29.° do CT, o assédio encontra-se definido, de forma genérica, como
“comportamento indesejado, nomeadamente o baseado em fator de discriminacdo, praticado
aquando do acesso ao emprego ou no proprio emprego, trabalho ou formacdo profissional, com o
objetivo ou o efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afetar a sua dignidade, ou de lhe criar
um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador”. Por sua vez, o
assédio sexual encontra a sua definicdo no numero 2 do mesmo artigo, que refere ser assédio
sexual todo “o comportamento indesejado, de carater sexual, sob forma verbal, ndo-verbal ou
fisica, com o objetivo ou o efeito referido no nimero anterior”.

O assédio moral, também conhecido por “mobbing”, é assumido por MENEZES LEITAO
como sendo uma “perseguicdo movida a um trabalhador, através de reintegracdo de
comportamentos hostis, humilhantes e persecutorios, destinados a perturbar emocionalmente o/a
trabalhador/a e, em Gltima instancia, a leva-lo/a a abandonar o trabalho™3*,

Analisados alguns casos sobre assédio que deram entrada na CITE ficou evidente que este
comportamento constitui um meio que as entidades patronais tendencialmente usam para
contornar os despedimentos sem justa causa, na medida em que se serve, muitas vezes, como
instrumento eficaz para por termo a relacdo laboral.

A CITE tem considerado que o assédio, seja moral ou sexual, no local de trabalho, é contrario
ao principio da igualdade de tratamento entre homens e mulheres e constitui discriminacdo em razéo
do sexo, cabendo-lhe denunciar a ocorréncia deste tipo de situacbes que, alias, sdo de todo

inaceitaveis e intoleraveis.

3 LEITAO, Luis Menezes, Direito do Trabalho, 4.2 edi¢do, Almedina, Coimbra, 2014, p. 178.
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Sobre o assédio sexual foi apenas analisada e acompanhada uma Unica questdo,
apresentada num atendimento presencial realizado pelo Dr. Pedro Faria, em que uma trabalhadora
era alvo de assédio sexual constante por parte do seu empregador. Os atos prendiam-se com a
verificacdo de gestos, pedidos e comentérios indiscretos, pela pressdo que exercia sobre ela e ainda
por mensagens sugestivas e indiscretas, enviadas pelo superior hierarquico. A trabalhadora foi
aconselhada a fazer queixa junto da CITE, relatando todos os factos que tinham acontecido, para que
fossem efetuadas as diligéncias necessarias, com vista a corrigir a situagao.

No que diz respeito ao assédio moral, poucos foram os contactos tidos ao longo do
estagio. Cumpre referir, no entanto, o apoio juridico prestado, num atendimento no decurso da
“Linha Verde”, em que uma trabalhadora se queixava de ser vitima de ameacas perpetradas pela
entidade empregadora desde que esta teve conhecimento do seu estado de gravidez. Desde ai tera
sido humilhada e desprezada, o que a levava a pensar em denunciar o seu contrato de trabalho,
por se encontrar esgotada e ndo aguentar a pressdo exercida pelo superior hierarquico.
Aconselhou-se a vitima a fazer queixa junto dos servicos da CITE, elaborando uma carta dirigida
a Presidente da Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego, num documento,
relatando tudo o que fora exposto.

Ciente da existéncia destas situacdes dramaticas e extremamente complexas, que
perduram no tempo, a CITE elaborou e disponibilizou, em 2013, um guia informativo, que serve
de apoio as entidades patronais, assim como aos trabalhadores ou as trabalhadoras, com o fim

ultimo de esclarecer e auxiliar a comunidade portuguesa na prevenc¢do e no combate ao assedio.

3.2. Parentalidade

O direito a maternidade e a paternidade esta consagrado na CRP, no seu artigo 68.° no
capitulo referente aos direitos e deveres sociais.

O referido artigo 68.°, nos seus numeros 1 e 2, refere que tanto 0s pais como as maes tém
direito a protecdo da sociedade e do Estado na realizacdo da sua insubstituivel acdo em relacéo
aos filhos, considerando, deste modo, que a maternidade e a paternidade consubstanciam valores
sociais eminentes. Indo mais longe, o n.° 3 atribui as mulheres o direito a especial protecdo

durante a gravidez e apos o parto, e, em especial, as trabalhadoras, o direito a dispensa do
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trabalho por periodo adequado, sem perda da retribui¢do ou de quaisquer regalias; por fim, atribui
a lei a injuncéo de regular a concesséo a ambos os pais de direitos de dispensa de trabalho por
periodo adequado, de acordo com 0s interesses da crianca e as necessidades do agregado familiar
(n.24).

Paralelamente, o CT, na subseccdo IV do titulo 11, mais concretamente nos artigos 33.° e
seguintes, reconhece uma serie de direitos parentais, frisando que a maternidade e a paternidade
constituem valores sociais eminentes e que tanto o homem como a mulher trabalhadores gozam
de protecio do Estado e da sociedade, no que concerne ao exercicio da parentalidade®®.

A protecdo na parentalidade é uma forma de garantir a todos os cidaddos o direito a
constituir uma familia, sem que haja uma repercussao na vida dos trabalhadores, em virtude do
gozo deste direito®. A protecdo na parentalidade veio trazer e proporcionar um equilibrio na
igualdade entre homens e mulheres, uma vez que se trata de um direito atribuido igualmente a
homens e a mulheres (veja-se o estabelecido no n.° 3 do artigo 36.° da CRP).

Conforme afirma MENEZES LEITAO, as mulheres gravidas puérperas e lactantes, bem
como os trabalhadores no gozo de licencas parentais ou que tenham a seu cargo e
responsabilidade menores de 12 anos de idade, beneficiam de um estatuto particular®’.
Necessitam, por isso, de uma protecao especial.

Estamos perante uma matéria extremamente importante e que mereceu uma atencao
especial por parte de varias instancias. A titulo de exemplo, menciona-se:

— a Declaracdo Universal dos Direitos do Homem refere, no n.° 2 do artigo 25.° que a
maternidade e a infancia gozam do direito de ajuda e assisténcia especiais;

— 0 n.° 2 do artigo 10.° do Pacto Internacional sobre os Direitos Econdmicos, Sociais e
Culturais refere que deve ser dada uma protecdo especial as maes durante um periodo de tempo
razoavel, antes e depois do nascimento das criancas;

—a Convencao n.° 183 da OIT versa sobre a protecdo da maternidade (2000).

— a Diretiva 2010/18/UE, do Conselho, de 8 de marco de 2010, aplica o Acordo-Quadro
revisto sobre licenca parental, celebrado entre a BUSINESSEUROPE, a UEAPME, o CEEP e a
CES, revogando a Directiva 96/34/CE de 3 de junho;

% Vide artigo 33.°do CT.
% Vide artigo 36.° da CRP.
S7LEITAO, Luis Menezes, cit., p. 191.
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— a Diretiva 92/85/CEE, do Conselho, de 19 de outubro, trata da implementacdo de
medidas destinadas a promover e melhorar a seguranca e a saude das trabalhadoras gravidas,
puérperas e lactantes, no trabalho.

Para concretizar o direito a constituir familia, a manutencéo da atividade profissional e a
protecdo na parentalidade durante a execucdo do contrato de trabalho, o legislador veio elencar,
nos artigos 35.° a 63.° do CT, 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 protegdo social na parentalidade
para o setor privado e publico, respetivamente — um conjunto de direitos dos trabalhadores, aos

quais de seguida nos dedicamos.

3.2.1. Licenca em situagao de risco clinico durante a gravidez

Esta licenga corresponde a uma auséncia da trabalhadora devidamente justificada por
prescricdo médica perante a entidade patronal, pelo periodo de tempo que for considerado
necessario, para prevenir riscos para a trabalhadora gravida ou para o nascituro. E um direito que
encontra a sua consagracao legal no artigo 37.° do CT e cujos efeitos juridicos se encontram
identificados no artigo 65.°, n.° 1, alinea a), do CT: a manutencdo de todos os direitos da
trabalhadora, com excecao do direito a remuneracao, que é substituida por uma prestacdo paga
pelo sistema de seguranca social®®; adiamento da prestacdo de provas, quando necessario, para o
desenvolvimento da carreira profissional; direito a retomar a atividade laboral apds o término da
licenca; ndo prejudica o tempo de estagio ou acdo de formacao decorridos, o que significa que a
trabalhadora cumprira apenas o periodo de tempo em falta para completar o estagio ou a acdo de
formacdo; suspensdo do gozo de férias, sendo que a trabalhadora podera gozar as suas férias apds
o fim da licenga, mesmo que o facto ocorra no ano seguinte®,

Trata-se de uma matéria também por nos estudada na CITE. Analisdmos uma queixa em
que uma trabalhadora relatava ter sido despedida apés o inicio do gozo desta licenca. Ora, como
referimos, a trabalhadora tinha direito a gozar a licenga e a, no fim, retomar a sua atividade.

Acresce que o artigo 63.° do CT exige como requisito essencial para despedimento de uma

38 Vide artigos 9.° e 29.°, ambos do Decreto-Lei n.° 91/2009, de 9 de abril.
39 Veja-se 0 n.° 3 do artigo 65.° do CT.
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trabalhadora nestas circunstancias, o pedido de parecer prévio a CITE*, sob pena de o
despedimento ser considerado ilicito*, o que ndo aconteceu no caso em apreco. Sucede que a
entidade patronal veio alegar e referenciar aspetos distintos dos relatados pela queixosa. Face a

falta de certeza e a divergéncia de informacdes, o processo foi submetido a apreciacdo da ACT.

3.2.2. Licenga por interrupgéo da gravidez

Esta licenca traduz-se na auséncia do local de trabalho, por um periodo compreendido
entre os 14 e os 30 dias, que deve ser devidamente justificada perante a entidade patronal?.
Encontra-se consagrada no artigo 35.%, n.° 1, alinea b), e no atrigo 38.°, do CT. No que concerne
aos seus efeitos juridicos, ndo diferem os mesmos dos apontados para a licenga em situacédo de
risco clinico durante a gravidez, nomeadamente no que diz respeito ao pagamento do subsidio,
consoante o estabelecido nos artigos 10.° e 29.°, ambos do Decreto-Lei n.° 91/2009, de 9 de abril.

Refira-se que, durante o periodo da realizacdo do estagio, ndo foram registadas entradas
de processos, queixas, pedidos de esclarecimento nem atendimentos relacionados com esta

questao.

3.2.3. Licenca parental

A licenca parental compreende quatro modalidades, que passaremos, de seguida, a
identificar e a explicar.

Cumpre-nos referir que estamos perante um tema que mereceu especial estudo, aquando
da realizacdo do estagio, ja que grande parte das questdes colocadas aos juristas da CITE, através

da linha verde e do atendimento presencial, versam sobre esta matéria.

40 Veja-se a alinea b) do artigo 3.° do Decreto-Lei n.° 76/2012, de 26 de marco.
41 Saliente-se que, sobre este tema, a Convencédo 183, sobre a protecdo da parentalidade, e a Diretiva 92/85/CEE do
Conselho, de 19 de outubro de 1992, referem e determinam que aos Estados-Membros cabera a adogdo de medidas
para a proibicdo do despedimento de gravidas, puérperas ou lactantes, salvo se forem demonstrados casos
excecionais, ndo relacionados com o estado delas.
42 A trabalhadora deve informar o empregador, logo que possivel, apresentando um atestado médico com indicacéo do periodo de
durago da licenca.
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3.2.3.1. Licenca parental inicial

Em consequéncia do nascimento de um filho, os progenitores tém o direito a ndo prestar a
atividade laboral por um periodo de 120 ou 150 dias consecutivos*®, sendo que, na ocorréncia de
nascimentos multiplos, acresce um periodo de 30 dias por cada gémeo/a, além do/a primeiro/a.

A licencga parental inicial de 150 dias consecutivos pode ser alargada para uma duragéo de
180 dias consecutivos, isto apenas se e s6 se a mae e 0 pai gozarem, cada um em exclusivo, pelo
menos 30 dias consecutivos, ou dois periodos de 15 dias consecutivos, apos 0 periodo de gozo da
licenca obrigatdério da mée. Neste caso, havendo nascimentos multiplos, acrescerdo 30 dias por
cada gémeo/a, além do/a primeiro/a.

Como referem BELEN GARCIA ROMERO e MARIA DEL CARMO LOPEZ
ANIORTE*, esta licenca visa a recuperagdo fisica da mulher, a garantia do desenvolvimento
relacional entre os progenitores e a crianga e os cuidados dos primeiros dias de vida.

Refira-se que estamos perante um dos pontos que mereceu grande atengéo na alteracéo do
CT, em 2009, no intuito de promover a igualdade de oportunidades entre homens e mulheres, no
ambito da protecdo na parentalidade. Com efeito, parafraseando LUISA ANDIAS
GONGCALVES, diga-se que esta licenga € “um campo adequado para actuar quando o objectivo é
a igualdade de género”, pois “[0] s dados estatisticos revelam que o empenho e dedicacdo a
parentalidade sdo ainda bastante diferentes para homens e mulheres® ”.

Esta licenca ndo determina perda de quaisquer direitos, salvo quanto a retribuicdo, que é
substituida por uma prestacdo da seguranca social, cuja taxa varia com as op¢des tomadas pelos
progenitores quanto a duracdo e partilha da licenca: 120 dias, 100%*; 150 dias, 80 % (porém,
caso a méde e o pai gozem, cada um em exclusivo, pelo menos 30 dias consecutivos, ou dois

periodos de 15 dias consecutivos, a taxa ascende a 100 %); 180 dias, 83 %.4’

43 Vejam-se os artigos 39.°¢ 40.°do CT.
4 ROMERO, B. Garcia e ANIORTE, M.C. Lopez, La proteccién juridico- laboral de mujeres y menores, Coleccién Estudios
Juridicos, Murcia, 2001, p. 56.
45 GONCALVES, Luisa Andias, A inexecuco do contrato de trabalho — um enfoque & luz da igualdade efectiva entre sexos, tese
de Doutoramento disponivel em http://www.fd.unl.pt/Anexos/Conteudos/Tese_LuisaAndias.pdf, consultado pela Gltima vez a
13.02.2014, p. 465.
46 Note-se que o calculo do subsidio tem como remuneragdo de referéncia a média das remuneragGes registadas nos seis meses
que precedem o 2.° més anterior ao do facto determinante de protecéo.
47 Vide artigos 11.°, 12.° e 30.° do Decreto-Lei n.° 91/2009, de 9 de abril.
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No a&mbito do estdgio, um dos atendimentos realizados foi a uma trabalhadora que
pretendia esclarecimentos sobre o pagamento do subsidio de férias e de natal que ndo recebera,
uma vez que se encontrava no gozo de licenca ha quatro meses.

Quanto ao subsidio de Natal, tendo como base alguns preceitos do Cédigo do Trabalho,
nomeadamente, 0s artigos 258.%, n.° 1, 263.° e 264.°, da jurisprudéncia, pareceres da CITE, e apds
troca de impressfes com o0s colegas, chegou-se a conclusdo de que estdvamos perante montantes
qualificados como retribuicio®®, pelo que caberia ao empregador o pagamento dos mesmos,
embora proporcionalmente reduzidos, e podendo a parte restante ser compensada mediante
prestacdo da seguranca social (artigos 28.°, n.°3 e 21.°-A do Decreto-lei 91/2009, de 9 de abril).
Por outras palavras, conclui-se que o subsidio de Natal faz parte da retribuicdo e, como tal, pode
sofrer alguma reducdo, conforme o previsto no artigo 65.%, n.° 1, do CT.

Relativamente ao subsidio de férias, cabera a entidade patronal proceder ao pagamento do
mesmo. E importante referir que, conforme presa o ja citado artigo 65.° do CT, as auséncias nele
referidos ndo determinam perdas de quaisquer direitos, salvo quanto a retribuicdo, e considera-se
prestacdo efetiva de trabalho, pelo que o direito a férias vence normalmente, ainda que o
trabalhador esteja ausente do local de trabalho, sendo que, ap6s o seu regresso, tera direito as

férias vencidas, bem como a respetiva remuneracdo (artigo 264.%, n.° 3, do CT).

3.2.3.2. Licenca parental inicial exclusiva da mae

Esta licenca é um direito exclusivo da mée, previsto no artigo 41.° do CT, permitindo-lhe
0 gozo de um periodo de 30 dias de licenca parental inicial, antes*® ou depois do parto, e
obrigando-a ao gozo de seis semanas de licenca ap6s o parto.

Esta licenca integra a licenca parental inicial, atras analisada, traduzindo-se, portanto, em

periodos dessa licenca que apenas podem ser gozados pela méae.

48 Conforme consagra o n.° 1 do artigo 258.° do CT, é retribuicio tudo aquilo a que, nos termos do contrato, das normas ou dos
usos, o trabalhador tem direito como contrapartida do seu trabalho, compreendendo, conforme o n.° 2 do mesmo preceito e
diploma legal, a remuneracéo base e todas as outras prestacOes regulares e periddicas, feitas direta ou indiretamente, em dinheiro
ou em espécie.

4% A trabalhadora que pretender gozar a sua licenca antes do parto deve comunicar essa pretensdo a entidade patronal, com
antecedéncia de 10 dias ou logo que possivel, em caso de urgéncia, e proceder a apresentagao do atestado médico, o qual indicara
a data prevista para o parto.
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3.2.3.3. Licenca parental inicial a gozar por um progenitor em caso de impossibilidade
do outro

Reportamo-nos, agora, ao artigo 42.° do CT, onde se prevé que, na eventualidade de
incapacidade fisica ou psiquica, ou de morte, do progenitor que estiver a gozar a licenca parental
inicial, o progenitor capaz e/ou vivo tem direito ao periodo remanescente da licenca, o qual
podera ser gozado por um periodo de até 180 dias. Frisa-se ainda que sera até aos 180 dias se,
efetivamente, se encontrarem preenchidos os requisitos para tal.

Diz-nos o n.° 3 do artigo 42.° do CT que, em caso de morte ou incapacidade fisica ou
psiquica da mée, a licenca parental inicial a gozar pelo pai terd uma duracdo minima de 30 dias,
devendo-se ter sempre por referéncia o estabelecido nos n.”* 1, 2 e 3 do artigo 40.° do CT.

O subsidio parental inicial de um progenitor, em caso de impossibilidade do outro,
concedido até ao limite do periodo remanescente, que corresponda a licenca parental inicial ndo
gozada, serd, contudo, de 100%, caso pretenda gozar 120 dias de licenca, ou 150 de forma
partilhada, pois, caso ndo partilhe, o subsidio sera de 80% e de 83% se pretenderem gozar a

licenca de 180 dias®.

3.2.3.4. Licenca parental inicial exclusiva do pai

A licenca parental inicial exclusiva do pai tem a duracdo total de 20 dias Uteis, dos quais
10 dias sdo de gozo obrigatério e os restantes 10 dias sdo de gozo facultativo. Porém, ha que
referir que os 10 dias Uteis obrigatérios devem ser gozados nos 30 dias seguintes ao nascimento
do/a filho/a, sendo os primeiros 5 dias gozados de modo consecutivo, imediatamente a seguir ao
parto, podendo os 10 dias Uteis facultativos ser gozados apds os primeiros 10 dias obrigatérios,
de modo consecutivo ou interpolado, em simultaneo com a licenca parental inicial.

Em casos de nascimentos mdaltiplos, serdo acrescidos aos 20 dias 2 dias uteis por cada
gémeo/a, além do/a primeiro/a.

A licenca parental inicial exclusiva do pai é calculada pela aplicacdo da taxa de 100% a
remuneracdo de referéncia do beneficiario, conforme o preceituado nos artigos 15.° e 31.° do
Decreto-Lei n.° 91/2009, de 9 de abril.

50 Vejam-se os artigos 14, 30.° e 32.°, todos do Decreto-Lei n.° 91/2009 de 9 de abril.
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Esta licenga surge como forma de incentivar uma maior intervenc¢éo dos membros do sexo
masculino na esfera familiar e privada, impulsionando a igualdade de oportunidades entre ambos
0s sexos. Pode dizer-se que nos ultimos anos houve uma evolugéo significativa e positiva neste
ambito. A titulo ilustrativo, veja-se a seguinte tabela de evolucdo no uso das licencas parentais

em Portugal®.

202

Anos. 2005 2007 2008 2009 2010 011 Dados até 08/2012
Homens que receberam subsidio por licenca parental obrigatéria de uso exclusive do pai 42982 45687 45973 53278 58069 61604 41229
(5 dias até abril de 2009 e 10 dias desde maio de 2009)
(% na total de criongas nascidas) 39,3% 44,6% 44,0% 53,6% 57,2% 63,4% 66,5%
(% no total dos licengas das mulheres)  56,5% 60,7% 612% 62,6% 67,3% 70,9% 72,2%
Homens que receberam subsidio por licenca parental facultativa de uso exclusivo do pai 32945 37552 38442 44447 49823 52283 35133
(15 dias até abril de 2009 e 10 dias desde maio de 2009)
(% no total de criangos noscidas) 30,1% 36,6% 36,8% 44.7% 49,1% 53,8% 56,7%
(% no total dos licengas das mulheres)  43,3% 49,9% 512% 52,2% 57,8% 60,1% 61,6%
Homens que partilharam licenga de 120/150 dias 413 551 577 8593 19711 20528 12254
(% no total de criongos noscidas)  0,4% 0,5% 0,6% BE% 19,4% 21,1% 19,8%
(% no totol dos licencas das mulheres) 0,5% 0,7% 0,8% 10,1% 22,9% 23,6% 21,5%
Mulheres que receberam subsidio por licenga de 120/150 dias 76125 75297 75128 85085 86242 86941 57071
(% no total de criongas nascidas) 69,6% 73,5% 71,8% 85,5% 85,0% 89,5% 92,0%
Homens que receberam subsidia social de paternidade fsubsidio social parental** 3945 7100 6601 a876
(% no total de criongos nascidas) - - e 4,0% 7,0% 6,8% 7.9%
(% na total das licencas das mulheres que beneficiom do subsidio sacial de maternidode) - - - 17,9% 33,3% 35,2% 41,3%
Mulheres que receberam subsidio social de maternidade/subsidio social parental* 7257 22094 21300 18742 11820
(% no total de criongas noscidas) - - 6,9% 22,2% 21,0% 19,3% 19,1%

Fonte: Instituto de Informdtica. IP

3.2.4. Licenca por adocéo

A licenca por adog&o, prevista no artigo 44.° do CT, destina-se a proteger os candidatos a
adotantes de crianca menor de 15 anos, sendo em grande parte equiparada a licenga parental
inicial®.

Esta licenca ndo foi abordada ao longo da realizacdo do estagio.

3.2.5. Licenga parental complementar

51 Tabela disponivel em: http://www.cite.gov.pt/assts_scratches/Dadosparentalidade.pdf. Consultado pela Gltima vez a 06.02.2015
52 A equiparagdo é também feita no regime de protecédo social — Vide artigos 17.° e do 34.%, que remetem para 0s
artigos 30.° e 32.°, todos do Decreto-Lei n.° 91/2009 de 09 de abril.
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Esta licenca faculta aos trabalhadores com responsabilidades parentais, ou seja, a pais ou
adotantes, auséncias justificadas para assisténcia a filho/s ou adotado/s, com idade n&o superior a
seis anos.

A licenca parental complementar, em qualquer das modalidades, encontra-se consagrada
nos artigos 35.%, alinea €), e 51.° do CT. O numero 1 do artigo 51.° do CT identifica as
modalidades da licenca complementar: licenga parental alargada, por trés meses; trabalho a
tempo parcial durante 12 meses, com um periodo normal de trabalho igual a metade do tempo
completo; periodos intercalados de licenca parental alargada e de trabalho a tempo parcial, em
que a duracdo total da auséncia e da reducdo do tempo de trabalho seja igual aos periodos
normais de trabalho de trés meses e auséncias interpoladas ao trabalho, com duracédo igual aos
periodos normais de trabalho de 3 meses, quando previstas em instrumento de regulamentacao
coletiva de trabalho®.

Este regime prevé que tanto o pai como a mde possam gozar qualquer das modalidades
acima enunciadas, de forma consecutiva ou por trés periodos interpolados, ndo podendo nenhum
dos progenitores acumular o direito do outro. Contudo, 0s progenitores podem gozar
simultaneamente a licenca. Porém, encontrando-se ambos ao servico do mesmo empregador, a
licenca de um dos progenitores poderad ser adiada, devendo-se apresentar os fundamentos do
adiamento, por escrito, na existéncia de motivos imperiosos para o funcionamento do servigo.

Convem esclarecer que, durante o periodo da licenca, o trabalhador ndo pode exercer
outras atividades incompativeis com a finalidade da licenca, como seja trabalho subordinado ou
prestacdo continuada de servigos fora da sua residéncia, a menos que ja estivesse a desempenhar
a atividade antes do pedido da licenca.

Refira-se que o trabalhador deve, para gozar este regime, informar, por escrito, a entidade
patronal, com uma antecedéncia de 30 dias. O trabalhador tera direito a um subsidio pago pelo
sistema de seguranca social, que sera de 25% da remuneracao de referéncia, desde que a licenca
seja gozada imediatamente apds o pagamento da licenca parental inicial ou logo apds o
pagamento da licenca parental alargada ja gozada por um dos progenitores®*.

Os efeitos juridicos da licenca parental complementar encontram-se consagrados no artigo

65, n.° 1, alinea e), e n.° 4, do CT, bem como no artigo 64.°n.° 1, alinea b).

53 Pode haver ainda lugar a licenga parental complementar, na modalidade de auséncia interpolada ao trabalho, com duragéo igual
aos periodos normais de trabalho de trés meses, quando previstas em instrumento de regulamentagdo coletiva de trabalho.
54 Vejam-se os artigos 16.° e 33.° do Decreto-Lei n.° 91/2009 de 09 de abril.
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E muito reduzido o nimero de trabalhadores que solicita este tipo de licenca, uma vez que
ela implica uma perda de remuneragdo. Ainda assim, registaram-se alguns atendimentos
telefénicos de trabalhadores/as solicitando informagdes sobre como fazer para solicitar a referida
licenca, sendo que, em alguns casos, houve a necessidade de ajudar o ou a utente na elaboracéo
do pedido, para posterior apresentacdo a entidade patronal. Refira-se que os dois atendimentos
realizados sobre esta questdo foram relativos a duas trabalhadoras que pretendiam trabalhar a
tempo parcial, tendo como objetivo exercer uma outra atividade profissional, o que néo é suposto,
pois estas licencas destinam-se a permitir a conciliacdo entre a atividade profissional e a vida

privada, e ndo a facultar o exercicio de outras atividades profissionais.

3.2.6. Dispensa da prestacdo de trabalho por parte de trabalhadora gravida, puérpera
ou lactante, por motivo de protecdo da sua seguranca e saude

A maternidade constitui um valor social importante. E porque a lei assim o reconhece que
confere um conjunto de direitos as mulheres gravidas, puérperas ou lactantes, como adiante
veremos.

Antes de nos debrucarmos sobre o conjunto de direitos conferidos as mulheres, em virtude
da maternidade, importa precisar o conceito de mulher gravida, puérpera e lactante.

O CT, transpondo o preceituado no artigo 2.° da Diretiva 92/85/CEE veio, no artigo 36.°
referir que € tida como trabalhadora gravida toda a mulher que se encontre no estado de
gestacdo, em estado notdrio, ou que informe o empregador, por escrito, com apresentacdo do
atestado médico. E puérpera a trabalhadora parturiente que se encontre num periodo
compreendido nos 120 dias ap6s o parto, que informe, por escrito, a entidade patronal do seu
estado. E trabalhadora lactante aquela que amamenta® o/a filho/a e que, por meio de um
atestado médico e por escrito, informa a entidade patronal do seu estado.

Refira-se que estamos perante uma dispensa que, em muito, se distingue da licenca em
situacdo de risco clinico durante a gravidez, prevista no artigo 36.° do CT pois, embora ambas
tenham em vista a protecdo da trabalhadora gravida ou do nascituro, esta Ultima é atribuivel
apenas as mulheres gravidas e nos casos em que, comprovadamente, exista risco impeditivo do
exercicio de fungdes. J& a dispensa de prestacdo de trabalho por parte de trabalhadora gravida,

puérpera ou lactante, por motivo de protecdo da sua seguranca e saude, é facultada ndo apenas a

55 Entende-se por amamentacéo a alimentacéo do bebé diretamente do peito materno.
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trabalhadoras gravidas, mas também a trabalhadoras puérperas ou lactantes, ndo existindo aqui
nenhum risco, mas sim a prevencdo do risco. Repare-se que, para além de a protec¢do da
seguranca e saude das trabalhadoras em causa ser um direito que a trabalhadora possui, é
simultaneamente um dever da entidade patronal, pois deve proporcionar a estas trabalhadoras
condicGes de seguranca e satde, no local de trabalho. (artigo 62.°, n.° 1, do CT).

Foi com o objetivo de evitar a exposi¢cdo a riscos para a seguranga e saude das
trabalhadoras gravidas®®, puérperas ou lactantes, que a lei, nos artigos 45.° a 60.° do CT, indicou
um conjunto de atividades condicionadas e proibidas a estas trabalhadoras, sendo que elas
beneficiam do direito a condigdes especiais, de seguranca e saude, no local de trabalho, condi¢oes

essas que a seguir enunciamos.

3.2.7. Dispensa para consulta pré-natal

Conforme se pode depreender do preceituado no artigo 46.° do CT, a trabalhadora gravida
tem direito a dispensa do trabalho para se deslocar as consultas pré-natais, pelo tempo e nimero
de vezes necessarias®, incluindo a preparagdo para o parto, sendo, porém, necessaria a
apresentacdo de comprovativo da ocorréncia.

Sobre esta questdo, as entidades patronais ndo costumam colocar entraves. Porém, o que
as inquieta, na verdade, é o facto de terem de pagar ao trabalhador o periodo gque esteve ausente
do trabalho.

Refira-se que o nimero 2 do artigo 65.° do CT refere que “[a] dispensa para consulta pré-
natal, amamentacao ou aleitacdo nao determina perda de quaisquer direitos e é considerada como

prestacao efectiva de trabalho.”

3.2.8. Dispensa de prestacao de trabalho no periodo noturno e trabalho suplementar

Todas as trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes tém garantido o direito a dispensa
da prestacdo de trabalho noturno, entre as 20 horas de um dia e as 7 horas do dia seguinte, até 112

%6 Artigo 62.° do CT.
570 pai apenas goza do direito a trés dispensas do trabalho, para acompanhar a trabalhadora gravida as consultas pré-natais.
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dias antes e depois do parto, durante o restante periodo da gravidez e durante a amamentacao, se
tal for necessario para a saude da trabalhadora ou para a do nascituro.

As trabalhadoras gravidas ou trabalhador/a com filho de idade inferior a 12 meses tém
ainda direito a dispensa de prestacio de trabalho suplementar®®, pois ndo se encontram obrigadas
a prestar o referido trabalho.

A prestacdo do trabalho suplementar € realizada apenas em situagdes excecionais em que
a empresa pretenda fazer face a acréscimo transitorio de trabalho e prevenir ou reparar prejuizo
grave, ndo se justificando, assim, a contratacdo de novos trabalhadores (artigo 227.° do CT).

A trabalhadora que pretenda ver-se dispensada da prestacdo de trabalho, no periodo
noturno, devera apresentar a sua entidade empregadora atestado médico, com a antecedéncia de
10 dias, sendo que, em casos de comprovada urgéncia, a informacdo pode ser facultada,
independentemente do prazo.

Sempre que possivel, deve-se atribuir a trabalhadora dispensada da prestacdo de trabalho
noturno um horério de trabalho diurno compativel, sendo que, na eventual impossibilidade de se
conferir ao/a trabalhador/a outras tarefas ou um horério diurno compativel, ficard a mesma
dispensado/a de prestar atividade laboral, tendo direito a receber um montante didrio dos
subsidios igual a 65 %°° da remuneracéo de referéncia, que sera pago pela seguranca social, bem
como a manter todos os seus direitos, em conformidade com o previsto no artigo 65.°, n.° 1,
alinea j), en.°5do CT.

Nenhuma questdo surgiu ao longo do estagio que estivesse relacionada com a prestacao
do trabalho suplementar.

No que se refere a prestacdo de trabalho no periodo noturno, foi realizado um atendimento
telefénico a uma trabalhadora que referiu ter solicitado uma dispensa para prestacdo de trabalho
no periodo noturno, que Ihe foi atribuida. Porém, meses depois da atribuicao da referida dispensa,
a trabalhadora sofreu uma reducdo salarial, em virtude ndo se encontrar a fazer turnos. Esta
questdo que pode colocar duvidas sob o ponto de vista juridica, pois se, por um lado, da auséncia
de trabalho em regime de turnos parece resultar a privacdo do direito ao respetivo subsidio, por
outro é duvidoso que 0 gozo deste direito possa levar a diminui¢do do valor retributivo até entéo

recebido (artigo 31.°, n.° 4, do CT). Na nossa opinido, a entidade empregadora deveria pagar ao

%8Vide artigos 59.¢e 60.2do CT
%9 Vejam-se os artigos 18.° e 65.° do Decreto-Lei n.° 91/2009, de 09 de abril.
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trabalhador/a o valor que receberia se, efetivamente, fizesse o seu trabalho no periodo noturno,
pois trata-se do gozo de um direito atribuido ao/a trabalhador/a, ao abrigo da parentalidade.

3.2.9. Dispensa para amamentagao/aleitacio

E garantida dispensa para amamentac&o a trabalhadora que amamenta o/a filho/a, durante
0 todo o tempo que durar a amamentacao.

No caso de ndo haver amamentacdo, o trabalhador, assim como a trabalhadora
(progenitores), que exercam atividade profissional, tém direito a dispensa para aleitacdo até que o
filho perfaca um ano de idade, devendo haver uma decisdo conjunta para tal.

O regime de licenca para amamentacdo encontra-se previsto nos artigos 47.° e 48.°,
conjugados com o artigo 35.%, n.° 1, alinea i), e com o0 n.° 2 do artigo 65.°, todos do CT, visando
essencialmente a salvaguarda dos interesses da crianca e das necessidades fisioldgicas da mulher,
enquanto amamenta®.

Trata-se de um direito, cujo exercicio apenas carece de informacdo a entidade patronal,
dispensando a autorizacdo desta.

A dispensa para amamentacdo ou aleitacdo tem carater diario, devendo ser gozada em
dois periodos distintos, com a duracdo maxima de uma hora cada, salvo se se houver acordo em
contrario entre o/a trabalhador/a e 0 empregador. Este periodo é sempre alargado nos casos de
nascimentos mdaltiplos. Estando o progenitor a trabalhar, por exemplo a tempo parcial, estes
periodos serdo reduzidos.

Para 0 gozo do referido direito, é necessario que o/a trabalhador/a comunique ao
empregador a data prevista para o inicio da dispensa para amamentacdo ou aleitacdo, com uma
antecedéncia de 10 dias, apresentando atestado médico, caso a amamentacao se prolongue para
além do primeiro ano de vida da crianca, devendo também apresentar a entidade patronal
documento de que conste a decisdo conjunta, declaracdo com indicacdo do periodo de dispensa
gozado pelo outro progenitor, e, se for caso disso, prova de que 0 outro progenitor exerce

atividade profissional e de que informou o seu empregador da decisdo conjunta.

60 Veja-se CARVALHO, Catarina de Oliveira, «A Proteccdo da maternidade e da paternidade no Cédigo do Trabalho», Revista de
Direito e Estudos Sociais, n.® 1 e 2, 2004, p. 91: “o direito a exercer é conferido no interesse da crianga, dai que “(...) ndo pode
ser o empregador a fixar estes periodos de acordo com as conveniéncias da empresa”.
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Muitas davidas foram levantadas a este propdsito, nos atendimentos e esclarecimentos
realizados durante o periodo de estagio. A maioria prendia-se com o facto de as entidades
empregadoras tentarem impor o periodo da dispensa a ser gozado ou simplesmente impedi-lo,
conforme aconteceu nos casos dos processos n.° 307/QX/2014, n.° 704/QX/2014 e n.°
704/QX/2014, que mereceram o0s pareceres n.° 286/CITE/2014, n.° 343/CITE/2014 e
343/CITE/2014, respetivamente.

Uma questdo muito interessante que surgiu aquando da realizacdo do atendimento pela
“Linha Verde” foi referente a uma empregadora que pretendia saber quanto tempo teria que dar a
trabalhadora para usufruir do seu direito a amamentacao, visto que a mesma possuia um horario
repartido ao longo da semana, havendo dias em que fazia apenas 1 hora de atividade laboral.

Neste caso, foi aconselhada a entidade patronal a conversar com a trabalhadora, para se
encontrar um meio-termo, para que ndo existisse ali uma situacio de abuso de direitos®, tendo
presente que, se existe um dia da semana em que trabalha uma hora, existirdo alguns dias da
semana em que trabalhard mais, para completar o tempo de trabalho semanal ou mensal que
contratualmente se acordou. Poder-se-ia compensar a trabalhadora nos dias em que tinha mais
horas de trabalho, o que significaria que, no dia em que fizesse uma hora de trabalho, nao
interromperia para amamentar, sendo que usufruiria da hora a que, supostamente, teria direito
nesse dia para amamentacdo, nos dias seguintes, ou num dia a escolha, usando-se, assim, uma das
possibilidades previstas no regime de horario flexivel, que adiante se abordara.

Este tem sido o entendimento adotado pela CITE, alicer¢ado no preceituado nos n.”* 5 e 6
do artigo 47.° do CT, onde se admite a possibilidade de reducdo da hora de amamentacdo ou
aleitacdo para 30 minutos, nos casos em que um dos progenitores trabalhe a tempo parcial, bem
como a possibilidade de existéncia de um acordo entre o trabalhador/a e o empregador, na

fixacdo do horéario para amamentacéo ou aleitacdo, conforme se explica acima.

3.2.10. Faltas para assisténcia a filhos e netos

As faltas para assisténcia a filhos podem ser gozadas para prestagdo de assisténcia

necessidade inadiavel e imprescindivel a filho/s menores de 12 anos ou, independentemente da

®1 Vide artigo 334.° do Cédigo Civil.
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idade, a filho/s com deficiéncia ou doenca cronica. Assim, o trabalhador/a tera o direito de faltar
até 30 dias por ano, de forma consecutiva ou interpolada, acrescendo um dia por cada filho, além
do primeiro. O trabalhador que, igualmente, tenha um filho com 12 ou mais anos de idade tera o
direito de faltar 15 dias por ano, sendo, no entanto, necessario que este filho pertenca ao agregado
familiar do trabalhador.

Por sua vez, as faltas para assisténcia a neto®? podem ser gozadas em virtude de
nascimento de neto que seja filho de adolescente menor de 16 anos de idade, que com ela/e viva
em comunhdo de mesa e habitacdo e ainda, para prestacdo de assisténcia inadiavel e
imprescindivel a neto/s menor/es e, independentemente da idade, a neto/s com deficiéncia ou
doenca cronica.

Nestes casos, estaremos perante faltas justificadas, conforme se pode depreender do
preceituado no artigo 249.°, n.° 2, alinea e), do CT.

As faltas para assisténcia a neto, na primeira modalidade referida, podem ser gozadas até
um limite maximo de 30 dias consecutivos, a seguir ao parto. Contudo, é necessario que o
trabalhador informe o empregador de que o neto vive consigo, em comunhdo de mesa e
habitacdo, que o neto é filho/a de adolescente menor de 16 anos de idade e que o cdnjuge se
encontra no exercicio da atividade laboral ou se encontra fisica ou psiquicamente impedido de
cuidar do neto, ou ainda que ndo vive em comunhdo de mesa e habitacdo com o neto, com a
ressalva de que ambos ndo devem, no entanto, faltar em simultaneo, pelo mesmo motivo.

Em todos os casos, e conforme o preceituado no artigo 49.° do C.T, é necessario que 0
trabalhador informe o empregador, logo que possivel, da ocorréncia da situacio. E preciso ainda
que prove o carater inadiavel e imprescindivel da assisténcia, que declare que o outro progenitor
se encontra no exercicio da atividade laboral, ndo devendo ambos faltar em simultaneo, pelo
mesmo motivo, comprovando, entretanto, que o outro progenitor se encontra impossibilitado de
prestar a assisténcia. Caso o filho seja hospitalizado, o trabalhador deve apresentar ao
empregador comprovativo passado pelo estabelecimento hospitalar.

O montante diario do subsidio de assisténcia a filho e neto é igual a 65% da remuneracgéo
da referéncia, conforme o preceituado nos artigos 19.°, 21.°, 36.° e alinea b) do artigo 37.° do
Decreto-Lei n.° 91/2009, de 09 de abril.

62 O regime de faltas para assisténcia a neto encontra-se estabelecido no artigo 50.° do CT e pressupde que as faltas s6 poderao ser
gozadas nos casos em que o0 progenitor seja menor de 16 anos de idade e a crianga viva em comunhdo de mesa e habitacdo com
of/a avb/avo.
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3.2.11. Licenca para assisténcia a filhos

No gozo da licenca para assisténcia a filho, o/a trabalhador/a pode ausentar-se do
trabalho, de modo consecutivo ou interpolado, até ao limite de dois anos, limite este que se
alargara para trés anos, se existirem mais de dois filhos.

O trabalhador s teréa direito a esta licenca se 0 outro progenitor estiver a exercer atividade
profissional ou estiver impedido ou inibido totalmente de exercer o poder paternal, podendo ser
gozada por ambos o0s pais, em periodos sucessivos, se se tiver esgotado a licenca parental
complementar, e ainda, se o filho tiver 12 ou menos anos de idade, conforme se pode perceber do
preceituado no n.° 2 do artigo 53.° do CT. No periodo do gozo desta licenca, o trabalhador ndo
podera exercer outra atividade que seja incompativel com a respetiva finalidade, nomeadamente
trabalho subordinado ou prestacdo continuada de servicos, fora da sua residéncia habitual. Neste
periodo, sdo também suspensos os direitos, deveres e garantias das partes. Contudo, o trabalhador
mantera o direito a regressar ao trabalho no termo da licenga e a usufruir dos beneficios
complementares de assisténcia médica e medicamentosa®®.

Para o exercicio deste direito, é necessario que o trabalhador informe o empregador, por
escrito, com uma antecedéncia de 30 dias, do inicio e termo do periodo em que pretende gozar a
licenca. E preciso declarar também que vive em comunhZo de mesa e habitagdo com o menor,

devendo referir ainda que ndo se encontra esgotado o periodo maximo de duracédo da licenca.

3.2.12. Trabalho a tempo parcial

O trabalho a tempo parcial trata-se de uma forma de organizacdo do tempo de trabalho,
designado na giria comum pela expressdo inglesa “part-time”, que permite a conciliacdo da
atividade profissional com a vida privada de trabalhadores com responsabilidades familiares e

que gozam de protecdo no ambito da parentalidade®.

83 Vide n.° 6 do artigo 65.° do CT. A licenca para assisténcia a filho encontra-se estabelecida nos artigos 35.° alinea m), 52.° e 53.°,
todos do CT.
64 A este proposito, veja-se a Convencéo da OIT n.° 175, ja ratificada por Portugal.
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O regime de trabalho a tempo parcial encontra-se previsto nos artigos 35.°, alinea a), e
55.°, ambos do CT, os quais deixam claro que se trata de um direito facultativo a disposicdo de
todos os trabalhadores que tenham filhos menores de 12 anos ou, independentemente da idade,
filho com deficiéncia ou doenca cronica que com eles viva, em comunhdo de mesa e habitacéo.

Contudo, existem condicionalismos para o exercicio deste direito, pois s6 podera gozar
este direito o progenitor que efetivamente tenha gozado ou ultrapassado o periodo para 0 gozo da
licenga parental complementar, em qualquer das modalidades®®. Para clarificar, pode-se dizer que
0 pai ou mde que tenham um filho menor de seis anos e que ndo tenham gozado da licenca
parental complementar se encontrardo vedados do usufruto deste direito, conforme se pode
perceber pelo estabelecido no n.° 2 do artigo 55.° do CT.

E necessario ainda que of/a trabalhador/a que pretenda solicitar a autorizacdo para
prestacdo de trabalho a tempo parcial a entidade empregadora siga as regras € ou 0s tramites

constantes no artigo 57.° do CT, nomeadamente:

. solicitar, por escrito, a autorizacdo para o exercicio do direito a entidade patronal;
. indicar o prazo previsto, dentro dos limites aplicaveis;
o anexar ao pedido uma declaragéo que refira:

- que o0 menor vive em comunhdo de mesa e habitacdo com ele/a,

- que ndo se encontra esgotado o periodo méximo de duracéo,

- gue 0 outro progenitor se encontra no exercicio de atividade profissional e que,
simultaneamente, ndo se encontra numa situacdo de trabalho a tempo parcial ou que esta
impedido ou inibido, totalmente, de exercer o poder parental;

. mencionar a modalidade pretendida de organizacdo do trabalho a tempo parcial.

Apds a rececdo do pedido do trabalhador, o empregador deve responder-lhe nos termos
estabelecidos por lei, obedecendo aos requisitos e aos prazos (que passaremos a explicar, de
forma detalhada, no capitulo referente ao trabalho no regime de horario flexivel, para evitar
posteriores repeticdes), sob pena de se operar o deferimento tacito e incorrer em contraordenacao
grave, a ser aplicada pela ACT, conforme o estabelecido no n.° 10 do artigo 57.° do CT.

Considera-se periodo normal de trabalho a tempo parcial o que corresponda a metade do
periodo de tempo de trabalho praticado pelo trabalhador numa situacdo comparavel, salvo se

situacdo diferente tiver sido acordada entre o trabalhador e o empregador. Conforme o pedido do

8 A licenca parental complementar, em qualquer das modalidades, encontra-se consagrada no artigo 51.° do CT.
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trabalhador, o trabalho pode ser prestado diariamente ou ndo, de manha ou de tarde, desde que
complete o horéario de trabalho correspondente ao tempo parcial ou acordado.

Na verdade, o regime de trabalho a tempo parcial € uma forma de flexibilizacdo de
horérios, pois o trabalhador pode exercer a sua atividade profissional em alguns dias da semana,
por més ou por ano, por um periodo prorrogado até dois anos ou, existindo terceiro ou mais
filhos, ou filho/s com deficiéncia ou doenca cronica, por um periodo de quatro anos. Contudo,
durante este periodo, o trabalhador encontra-se proibido de exercer outras atividades
incompativeis com a respetiva finalidade, o que se refere ao trabalho subordinado ou a prestacao
continuada de servigos, fora da residéncia habitual do trabalhador que solicita a prestacdo de
trabalho a tempo parcial.

Aos trabalhadores que prestem trabalho a tempo parcial € aplicavel o regime previsto na
lei e em instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho que ndo implique a prestacdo de
trabalho a tempo inteiro, uma vez que se trata de um regime especial, regulado nos artigos 150.° e
seguintes do CT, bem como na Convencgéo n.° 175 da OIT.

Embora implique perda de uma parte do vencimento, ou seja, o/a trabalhador/a s ira
auferir a retribuicdo proporcional ao tempo trabalhado, da prestacdo de trabalho em tempo parcial
ndo pode resultar, para o trabalhador, tratamento menos favoravel do que o que € dado ao
trabalhador a tempo completo, em situacdo comparavel, salvo se for fundamentado em razdes
objetivas, que permitam um tratamento diferenciado.

Chegados a este ponto, é pertinente afirmar que estes trabalhadores tém direito a
retribuicdo base e a outras prestacfes com ou sem caréater retributivo, de acordo com a lei ou com
o0 instrumento de regulamentacéo coletiva de trabalho. Falando neste aspeto, penso ser importante
referir que o trabalhador tera direito ao subsidio de refeicdo ou ao que estiver estipulado em
IRCT, ou ainda ao que for praticado na empresa, se isso for mais favoravel, desde que o periodo
normal de trabalho seja igual ou superior a cinco horas.

Caso o periodo normal de trabalho tenha uma duracéo inferior a cinco horas, o subsidio de
refeicdo poderd ser calculado de forma proporcional, tomando-se como referéncia o valor
estipulado para o periodo normal de trabalho diario ou semanal.

O trabalho a tempo parcial foi objeto de analise e de prestacdo de informagdo em alguns
dos atendimentos telefonicos e presenciais realizados. Numa das chamadas atendidas, em outubro

de 2014, a questdo era precisamente sobre o trabalho a tempo parcial e sobre qual seria o
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procedimento para se conseguir a autorizagcdo. Tratava-se de uma senhora trabalhadora, mée de
um filho menor, que se encontrava no gozo da sua licenca parental inicial e que solicitou a
entidade patronal a prestacdo de trabalho a tempo parcial. Esta informou-a que ndo seria possivel
a concessao dessa modalidade de trabalho. VerificAmos que a trabalhadora em causa ainda nédo
havia gozado a licenca parental complementar, revelando-se, assim, impossivel a atribuicdo do
direito a trabalhar a tempo parcial previsto no artigo 55.° do CT. Face a esta situagéo, aconselhou-
se a trabalhadora a usufruir do direito a trabalhar a tempo parcial nos termos do artigo 51.° do
CT.

Diga-se que esta ndo é a modalidade de conciliagdo a que os trabalhadores mais recorrem,
pelo simples facto de a retribuicdo a auferir ser reduzida para a proporg¢do do periodo de tempo a
trabalhar, ou seja, se o trabalhador pretender trabalhar metade do periodo praticado normalmente,
a remuneracao sera metade daquilo que seria recebido se esivesse a exercer a sua atividade a
tempo completo.

Ha& que referir que ainda subsistem, e em grande escala, empregadores que, ignorando o
regime em causa, persistem na apresentacdo de fundamentos que, ainda que indiciem razbes
imperiosas, ndo demonstram de forma objetiva e inequivocamente suficiente que a concessao
deste trabalho a tempo parcial constituira um prejuizo sério para o normal funcionamento do
Servigo em causa ou para a empresa.

No entanto, existem também diversos exemplos de empresas que oferecem aos
trabalhadores a possibilidade de escolherem se pretendem um regime de tempo parcial ou um
regime a tempo integral, com o objetivo de facilitar a conciliacdo. A titulo de exemplo,
mencionam-se 5 empresas que se destacaram e que foram selecionadas no ambito do Projeto
Dialogo Social e Igualdade nas Empresas®, publicamente reconhecidas no dominio da igualdade

de género e da conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal:

Grafe;
IBM;
Microsoft;

A 0w n e

Somague;

% Encontra-se disponivel em http://www.cite.gov.pt/asstscite/downloads/solucionario.pdf, consultado pela Gltima vez em 19. 01.
2015.
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5. Xerox.

Durante todo o periodo de estagio, apenas recebemos, analisamos e emitimos um dnico
parecer sobre esta tematica, o Processo n.° 947/TP/2014, que levou ao Parecer n.°

336/CITE/2014, tendo sido elaborados um total de 5 Pareceres prévios, a saber:

. Processo n.° 567/TP/2014 - Parecer n.° 194/CITE/2014,
. Processo n.° 763/TP/2014 - Parecer n.° 267/CITE/2014;
. Processo n.° 868/TP/2014 - Parecer n.° 321/CITE/2014;
. Processo n.° 1075/TP/2014- Parecer n.° 381/CITE/2014%,

3.2.13. Horario flexivel

O horério flexivel consubstancia uma boa pratica para a conciliagdo entre a vida
profissional e familiar. Encontra-se previsto nos artigos 35.°, n.° 1, alinea p), 56.° e 64.°, n.° 1,
alinea f), todos do CT. Trata-se de um direito atribuido por lei, de forma facultativa, a maes e/ou
pais trabalhadores, com filhos menores de 12 anos ou, independentemente da idade, filhos com
deficiéncia ou doenca cronica que com eles vivam em comunhdo de mesa e habitagdo, no
pressuposto de que o horario de trabalho ndo tem de ser, necessariamente, fixo, podendo implicar
a imutabilidade das horas de inicio e termo da atividade laboral.

Este regime surge como forma de concretizar os principios constitucionais ja descritos no
presente trabalho, podendo o trabalhador/a escolher as horas de inicio e termo da jornada normal

de trabalho diario, devendo, contudo, obedecer aos seguinte limites:

1. Um ou dois periodos de presenca obrigatéria, com duracdo igual ou metade do
periodo normal de trabalho diério;

2. Indicacdo dos periodos de inicio e termo da atividade laboral, sendo que cada
periodo de trabalho ndo pode ter duracéo inferior a um terco do periodo normal de trabalho

diario;

67 A presente informagéo encontra-se disponivel em http://www.cite.gov.pt/pt/pareceres/pareceres2014.html, no site da CITE. Foi
objeto de consulta pela Gltima vez em 19.01.2014.
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3. O intervalo de descanso ndo pode ser superior a duas horas®®.

Respeitando estes limites, e conforme o estabelecido no n.° 4 do artigo 56.° do CT, o
trabalhador pode trabalhar até seis horas consecutivas e até dez horas de trabalho em cada dia,
cumprindo o correspondente periodo normal de trabalho semanal, em média, no periodo de 4
semanas.

Embora sejam regras simples e de facil compreensdo, varios foram 0s processos que
deram entrada na CITE cujo trabalhador/a fizeram mencéo de que pretendiam trabalhar oito horas
consecutivas, possibilidade que ndo se encontra prevista e que, por isso, é inaceitavel. Face a este
circunstancialismo, sdo sempre emitidos pareceres favoraveis a intencdo de recusa, pelo facto de
0 pedido ndo se encontrar legalmente enquadrado, ou por ser mal formulado. Contudo, é sempre
feita uma recomendacdo ao requerente, no sentido de, se assim o entender, poder apresentar um
novo pedido, que se considere legalmente bem formulado.

Clarifica-se que, dentro da amplitude do horario determinado pelo/a requerente, a
entidade empregadora deve/pode estabelecer periodos de inicio e termo do trabalho diéario.

Conforme se pode concluir do preceituado no CT, a hora de almogo ou o intervalo de
descanso pode ser reduzido até um minimo de 30 minutos®®. Esta possibilidade, facultada
legalmente ao trabalhador, tem sido alvo de alguma polémica, porquanto um consideravel
nimero de entidades empregadoras apresenta entraves, quando um/a trabalhador/a, ao solicitar
trabalhar em regime de horario flexivel, refere que pretende que o intervalo de almoco seja de 30
minutos, alegadamente por se encontrarem obrigados a atribuir aos trabalhadores um intervalo de
descanso de, pelo menos, uma hora, conforme o estabelecido ao no artigo 213.%, n.° 1, do CT.
Contudo, o artigo 21.3.° n.° 3, do mesmo diploma legal, admite a possibilidade de ocorrer uma
reducdo ou exclusdo do intervalo de descanso, quando tal se mostre favoravel aos interesses do
trabalhador.

Ora, a reducdo do periodo de descanso para 30 minutos, no ambito do horério flexivel,
contribui, precisamente, para atingir o principal interesse do trabalhador, que é o de conseguir
conciliar, da melhor forma possivel, a atividade profissional com a vida familiar. Esta matéria

esta especialmente regulada no que diz respeito a parentalidade, pelo que se sobrepora a parte

8 Veja-se 0 n.° 3 do artigo 56.° do CT.
69 Veja-se o parecer n.°15/CITE/2010, disponivel e consultado pela Ultima vez em www.cite.pt. 19.01.2014
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geral, o que significa que o argumento apresentado pelos empregadores ndo consubstancia
motivo para que se recuse a reducdo do periodo de descanso.

Para usufruto deste direito, a lei impde que o trabalhador que viva em comunhdo de mesa
e habitacdo com o menor de 12 anos o solicite, por escrito, a sua entidade patronal, com uma
antecedéncia de 30 dias, manifestando a necessidade ou a intengdo de usufruir de tal direito.
Porém, para que o pedido seja bem formulado, existem alguns requisitos, considerados

essenciais, que devem constar do pedido:

1. Declaragéo que referencie que o menor vive com o/a requerente em comunhéo de
mesa e habitacao;

2. Indicacdo do prazo previsto, dentro do limite aplicavel, em que ird usufruir deste
regime;

3. Indicacdo dos periodos para inicio e termo do trabalho normal diéario.

A observancia destes requisitos revela-se de suma importancia, principalmente o0s
referentes a apresentacdo da declaracdo de comunhdo de mesa e habitacdo, consagrada no artigo
57.°, n.° 1, alinea b), do CT, e a indicacdo dos periodos para inicio e termo do trabalho normal
diario, uma vez que a falta dos mesmos implicara a existéncia de fundamentos aceitaveis para
intencdo de recusa e, consequentemente, a emissao de um parecer favoravel a intencao de recusa,
como sucedeu no processo n.° 1000/FH2014, por nos analisado, e que levou ao parecer n.°
356/CITE/2014.

Os requisitos acima referenciados sdo obrigatdrios para quem pretenda solicitar trabalho
no regime de flexibilidade de horario. No entanto, para o cumprimento dos mesmos, bastara
apenas que se redija no proprio requerimento uma simples declaracdo, ndo sendo exigivel a
apresentacdo de provas documentais para o efeito.

Como se pode reparar na enunciagdo acima feita, foi posto de lado o requisito referente a
indicacdo do prazo previsto ou periodo de tempo, dentro do limite aplicavel, ndo por ser menos
importante, mas por se tratar de um requisito suprivel, o que significa que, se nada for dito no
requerimento, se entendera que o pedido foi feito pelo prazo maximo legalmente previsto, isto &,
até aos 12 anos de idade do/a menor. Trata-se de uma presuncdo que tem sido adotada pela CITE.

Contudo, os trabalhadores sdo sempre aconselhados a mencionar 0 prazo pretendido para o
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usufruto desse direito, cumprindo desta forma a letra da lei e, evidentemente, evitando ddvidas e
imprecisdes que, no extremo, poderiam contribuir para a emissdo de um parecer desfavoravel ao
trabalhador.

Logo que o/a trabalhador/a entregue o seu pedido, o empregador dispGe de vinte dias,
contados a partir da data de rececdo, para comunicar, por escrito, a sua decisao (artigo 57.°, n.° 3,
do CT). Caso o empregador ndo cumpra com o prazo legalmente previsto para a resposta ou
comunicacdo da sua decisao, considera-se que o pedido do trabalhador ou da trabalhadora foi
aceite nos seus precisos termos, operando assim a figura do deferimento tacito’.

Estes foram, em muitos dos processos que analisdmos, 0s motivos que avan¢dmos para
que o parecer fosse desfavordvel a intencdo de recusa. Pudemos perceber, ao longo do estagio,
gue esta situacdo ocorre maioritariamente em processos de queixas em que a entidade patronal
quase nunca responde dentro dos prazos ou pura e simplesmente opta por ndo responder,
violando assim o estabelecido na lei.

A lei admite a possibilidade de o empregador poder recusar o pedido formulado pelo
trabalhador, desde que, para tal, apresente fundamentos relacionados com a existéncia de razbes
imperiosas para o funcionamento normal da empresa ou a impossibilidade de substituir o
trabalhador ou a trabalhadora, se este/a for indispensavel.

Havendo intencdo de recusa do pedido de flexibilidade de horéario, o/a requerente tem a
possibilidade de formular por escrito e apresentar a entidade patronal resposta a intencdo de
recusa, no prazo de cinco dias, contados a partir da rececdo da resposta do pedido formulado.

Apos a rececdo da resposta da intengdo de recusa, ou, ndo sua auséncia’, nos cinco dias
subsequentes ao fim do prazo destinado a apreciacdo do/a trabalhador/a, a entidade patronal é
sempre obrigada a remeter o processo a CITE, fazendo um pedido de parecer juridico. Preterindo
esta obrigatoriedade, a semelhanca do que ocorre no caso de incumprimento do prazo para a
resposta, ocorrera um deferimento tacito, o que significara e implicara uma aceitacdo do pedido,
sO que, desta vez, nos termos da alinea ¢) do n.° 8 do artigo 57.° do CT.

A CITE encontra-se vinculada a emissdo de parecer de mérito no procedimento,

vinculativo para as partes, que s6 poderdo deixar de a cumprir caso exista uma decisao judicial

0 Veja-se a alinea a) do n.° 8 do artigo 57.° do CT.
L A resposta a intencdo de recusa que deve ser efetuada pelo trabalhador ndo consubstancia um procedimento obrigatério, mas
sim facultativo, significando isto que o trabalhador podera responder ou ndo a intencéo de recusa apresentada pelo empregador
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gue verse sobre a mesma matéria, conforme se pode depreender do consagrado no artigo 57.°, n.°
7, do CT.

Refira-se que, para a emissdo do parecer, a CITE dispde apenas de 30 dias, contados a
partir da data de entrada do processo. Caso ndo seja respeitado o prazo previsto, considera-se o
parecer favoravel a intengdo do empregador’?.

Para que o processo seja decidido o mais rapidamente possivel e sem entraves,
averiguando-se se os fundamentos apresentados para a recusa sdo legalmente aceitaveis, é

necessario que o processo dé entrada com os documentos necessarios:

o Copia do pedido formulado pelo/a trabalhador/a e todos os documentos por ele/a
anexados;

. A resposta a intencdo de recusa;

. A apreciacdo elaborada pelo/a requerente, se a houver;

o Documentos que a entidade empregadora considere necessarios para 0 processo,

como por exemplo o quadro de pessoal ou 0 mapa de turnos.

Na eventualidade de ndo serem juntos ao processo 0s documentos essenciais, necessarios
para a emissdo do parecer, 0 jurista, na posse do mesmo, devera entrar em contacto com as partes,
com o objetivo de os solicitar e convidar a/s parte/s a suprir essa deficiéncia.

Na analise do processo, a CITE preocupa-se em verificar essencialmente se a justificacéo
avancada para a intencdo de recusa se baseia em alegagdes concretas e ndo abstratas, como sendo
a apresentacao de fundamentos que concretizem os periodos de tempo em que o trabalho fica por
assegurar, demonstrando, de forma objetiva e inequivoca, que o horério pretendido acarretara
danos para a empresa e para o seu normal funcionamento, ou evidenciando o carater
insubstituivel do trabalhador.

Verifica-se, na maior parte das vezes, que a entidade patronal ndo consegue justificar
cabalmente os motivos de recusa. A titulo de exemplo, menciona-se o parecer n.° 357, em que a
entidade empregadora remeteu o processo a CITE, pedindo a emissdo de um parecer juridico,
relativamente ao pedido de flexibilidade de horario solicitado pela trabalhadora. Esta era
operadora de loja e tinha a seu cargo uma filha menor de 23 meses de idade, com a qual vivia em
comunh&o de mesa e habitacdo. Por contingéncias inerentes a atividade profissional do marido e

por se encontrar sozinha a fazer face as necessidades da filha menor, a trabalhadora solicitou este

2 \/gja-se 0 n.° 6 do artigo 57.° do CT.
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direito, por um periodo de dois anos, o qual veio a ser objeto de recusa, tendo sido apontados 0s
fundamentos para essa recusa do pedido da trabalhadora, nos seguintes termos: “o pedido
efetuado pela trabalhadora ndo constitui um horario flexivel na ascensdo do artigo 56.° e 57.° do
CT”, mais acrescentando que “trata-se de um horario tipico de servi¢os administrativos que nédo
se adequa as exigéncias de funcionamento de um estabelecimento comercial aberto ao publico e
que ndo é util a prossecucdo da atividade...”. Estes factos estes ndo foram comprovados,
havendo até uma contradicdo, pois o horario de funcionamento da loja era de domingo a quinta-
feira, das 09HO00 as 22HO00, sextas, sabados e vesperas de feriados, das 09HO00 as 23H00, sendo
ainda que a trabalhadora em causa tinha horarios rotativos e ndo se encontrava a fazer o horério
das 18 as 22h, a todo o tempo.

Claramente se verificou que, apesar de as razdes apresentadas conterem alguns indicios da
existéncia de razBes imperiosas, a verdade € que, neste sentido, a entidade empregadora nédo
demonstrara motivos imperiosos, ligados ao funcionamento da empresa ou a impossibilidade de
substituir a trabalhadora por esta ser indispensavel, que justificassem, na realidade daquele
momento, no departamento de vendas da loja, a existéncia de uma situacdo de excecao para a
recusa do exercicio do direito a conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar. Tal
ocorreu, por um lado, pela incongruéncia entre as necessidades de pessoal no departamento em
causa, os fundamentos invocados na intencdo de recusa e a demonstracdo realizada através dos
horérios juntos ao processo, e, por outro lado, pela falta de concretizacdo da impossibilidade de
alteracdo da rotatividade dos turnos, sob pena de comprometer o funcionamento do
departamento. Assim sendo, o parecer emitido foi no sentido desfavoravel a intencéo de recusa.

O regime de horario flexivel foi a matéria mais analisada e abordada ao longo da
realizacdo do estdgio curricular. Imensas duvidas foram colocadas, tanto pelos trabalhadores
como pelas entidades empregadores, em contactos telefonicos feitos através da “Linha Verde”,
em atendimentos presenciais e ainda nos pedidos de informacoes que chegaram a CITE, via
correio eletronico.

Num dos primeiros atendimento realizados na CITE, o assunto a esclarecer era exatamento o
do horério flexivel. Tratava-se de uma senhora, funcionaria num hospital pablico e mde de um menor
de 12 anos de idade. Pretendia conciliar a vida profissional com a vida familiar, uma vez que o
horéario e os turnos por si praticados ndo Ihe davam a possibilidade de, por vezes, ir buscar e levar a
cringa a creche, sendo que o pai da crianga se encontrava a exercer funcoes fora do pais.
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De acordo com a tabela™ abaixo, verifica-se que, nos Gltimos anos, e conforme ja
referido, houve um aumento consideravel de processos relacionados com a flexibilidade de
horario e uma diminuicdo de processos relacionados com o despedimento, que deram entrada na

CITE. Ora vejamos:

Tabela — Flexibilidades de Hordrio e Despedimentos

2010 2011 2012 2013*
FLEXIBILIDADES DE 51 32% 96 42% 77 29% 155 36%
HORARIO
Fonte: CITE
DESPEDIMENTOS 94 59% 113 49% 173 65% 151 55%
Total Parcial 145  91% 208 90% 250  94% 306 91%
TOTAL GERAL 159 100% 231 100% 266 100% 336  100%

O numero de pareceres relativos a flexibilidade de horario aumentou para 36% em 2013,
enquanto que a percentagem de despedimentos diminuiu, registando uma percentagem de 55%, o
representa um sinal positivo no sentido da eliminag&o da discriminagao.

De facto, a maior parte dos processos de pareceres prévios por nos analisados e
concluidos, foram relativos a flexibilidade de horario. Dos 13 processos recebidos e analisados,
apenas trés ndo versavam sobre esta tematica. Para ilustracdo, enunciam-se aqui os referidos
processos e 0s respetivos pareceres:

1. Processo n.° 831/FH/2014 - Parecer n.° 299/CITE/2014 - Parecer prévio a recusa
de pedido de autorizacdo de trabalho em regime de horario flexivel, nos termos do n.° 5 do artigo
57.° do CT, aprovado por unanimidade dos membros presentes na reunido da CITE de 17 de
setembro de 2014;

2. Processo n.° 837/FH/2014 - Parecer n.° 300/CITE/2014 - Parecer prévio a recusa

de pedido de autorizacdo de trabalho em regime de horério flexivel, nos termos do n.° 5 do artigo

3 A referida tabela apresenta dados estatisticos, fornecida pela CITE. Nela se demonstra a evolucio registada relativamente a
flexibilidade de horario, por comparagdo com os despedimentos, entre os anos 2010 a 2013.
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57.° do CT, aprovado por unanimidade dos membros presentes na reunido da CITE de 17 de
setembro de 2014;

3. Processo n.° 886/FH/2014 — Parecer n.° 318/CITE/2014 - Parecer prévio a recusa
de pedido de autorizacéo de trabalho em regime de horario flexivel, nos termos do n.° 5 do artigo
57.° do CT, aprovado por unanimidade dos membros presentes na reunido da CITE de 1 de
outubro de 2014,

4. Processo n.° 907/DG-C/2014 — Parecer n.° 319/CITE/2014 - Parecer prévio ao
despedimento de uma trabalhadora gravida, incluida em processo de despedimento coletivo, nos
termos do n.° 1 e da alinea b) do n.° 3 do artigo 63.° do CT, aprovado por unanimidade dos
membros presentes na reunido da CITE de 1 de outubro de 2014;

5. Processo n.° 922/FH/2014/FH/2014- Parecer n.° 320/CITE/2014 - Parecer prévio a
recusa do pedido de autorizacdo de trabalho em regime de horario flexivel, a trabalhadora com
responsabilidades familiares, nos termos do n.° 5 do artigo 57.° do CT, aprovado por maioria dos
membros presentes na reunido da CITE de 1 de outubro de 2014, com o voto contra do
representante da CIP;

6. Processo n.° 947/TP/2014 — Parecer n.° 336/CITE/2014 - Parecer prévio a recusa
de pedido de autorizacdo de trabalho a tempo parcial, nos termos do n.° 5 do artigo 57.° do CT,
aprovado por unanimidade dos membros presentes na reunido da CITE de 17 de outubro de 2014,

7. Processo n.° 971/DG/2014 — Parecer n.° 337/CITE/2014 — Parecer prévio ao
despedimento de trabalhadora gravida, por facto imputavel a trabalhadora, nos termos do n.° 1 e
da alinea a) do n.° 3 do artigo 63.° do CT, aprovado por unanimidade dos membros presentes na
reunido da CITE de 17 de outubro de 2014;

8. Processo n.°1000/FH/2014 — Parecer n.° 356/CITE/2014 - Parecer prévio a recusa
do pedido de autorizacdo de trabalho em regime de horario flexivel, a trabalhadora com
responsabilidades familiares, nos termos do n.° 5 do artigo 57.° do CT, aprovado por unanimidade
dos membros presentes na reunido da CITE de 05 de novembro de 2014;

9. Processo n.°1006/FH/2014 — Parecer n.° 357/CITE/2014 - Parecer prévio a recusa
do pedido de autorizacdo de trabalho em regime de horario flexivel, a trabalhadora com
responsabilidades familiares, nos termos do n.° 5 do artigo 57.° do CT, aprovado por maioria dos
membros presentes na reunido da cite de 5 de novembro de 2014, com o voto contra do

representante da CIP;
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10.  Processo n.° 1027/FH/2014 — Parecer n.° 358/CITE/2014 - Parecer prévio a recusa
do pedido de autorizacdo de trabalho em regime de horario flexivel, a trabalhadora com
responsabilidades familiares, nos termos do n.° 5 do artigo 57.° do CT, aprovado por maioria dos
membros presentes na reunido da CITE de 5 de novembro de 2014, com o voto contra do
representante da CIP;

11.  Processo n.° 1088/FH/2014 — Parecer n.° 378/CITE/2014- Parecer prévio a recusa
do pedido de autorizacdo de trabalho em regime de horario flexivel, a trabalhadora com
responsabilidades familiares, nos termos do n.° 5 do artigo 57.° do CT, aprovado por unanimidade
dos membros presentes na reunido da CITE de 18 de novembro de 2014;

12.  Processo n.° 1101/FH/2014 — Parecer n.° 379/CITE/2014 - Parecer prévio a recusa
do pedido de autorizacdo de trabalho em regime de horario flexivel, a trabalhadora com
responsabilidades familiares, nos termos do n.° 5 do artigo 57.° do CT, aprovado por maioria dos
membros presentes na reunido da CITE de 18 de novembro de 2014, com os votos contra das
representantes da UGT e da CGTP-IN, que apresentou a seguinte declaracéo de voto:

“Voto contra no processo n.° 1101 (4.19 OT) porquanto consideramos ndo estar
comprovado o que a entidade empregadora afirma relativamente ao nimero de pessoas que estéo
em situacdo idéntica a de trabalhador que solicita o horario, ndo se considerando que exista uma
demonstracédo cabal e objetiva de impossibilidade de concessdo do horério pretendido”.

13. Processo n.° 1123/FH/2014 — Parecer n.° 380/CITE/2014 - Parecer prévio a recusa
do pedido de autorizacdo de trabalho em regime de horario flexivel, a trabalhadora com
responsabilidades familiares, nos termos do n.° 5 do artigo 57.° do CT, aprovado por unanimidade

dos membros presentes na reunido da CITE de 18 de novembro de 2014.

3.2.14. Protecdo no ambito da parentalidade na cessac¢édo e ndo renovagao do contrato
de trabalho

Conforme o que ja acima se aludiu, o trabalhador ou a trabalhadora tém direito a retomar a
atividade para a qual foram contratados, apos o término de qualquer situacdo de licenca, falta ou
dispensa, no ambito da parentalidade. Em conformidade com o consagrado na Diretiva 92/85/CEE,
do Conselho, de 19 de outubro de 1992, devem adotar-se medidas para a proibi¢cdo do despedimento
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de gravidas, puérperas ou lactantes, salvo se ficar demonstrado serem casos excecionais, nao
relacionados com o estado delas.

Refira-se que a CITE ndo se encontra obrigada a emitir um parecer no que concerne a
cessacdo da relacdo laboral, nos contratos celebrados a termo certo. Porém, a entidade
empregadora tem o dever de comunicar a CITE o motivo da ndo renovacdo do contrato de
trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, num prazo maximo de cinco dias Uteis, conforme o
estabelecido no artigo 144.° n.° 3, do CT. Para tal, a entidade patronal deve apresentar uma
comunicacdo, por escrito, dos motivos para a ndo renovacao do contrato, comunicacdo essa que
sera objeto de analise, para aferéncia da existéncia de indicios de discriminacao.

A néo renovacdo de um contrato de trabalho a termo, relativamente a mulheres gravidas,
puérperas ou lactantes, ndo pode ser equiparada a situacdo de protecdo no despedimento, pois,
neste Gltimo, a CITE € obrigada a emitir um parecer, devendo ser considerada uma discriminacao
direta em razdo do sexo, se comprovadamente esse procedimento for efetuado por motivos
relacionados com o estado de gravidez’.

Muitos foram os apoios facultado aos utentes da CITE sobre a ndo renovagéo do contrato
de trabalhadoras nas situa¢fes acima descritas, em que as mesmas que se sentiam discriminadas e
pretendiam saber se era legal a ndo renovacdo de contratos de trabalho de mulheres gravidas,
puérperas e lactantes. Elucidadas sobre a existéncia da legalidade do ato praticado pela entidade
empregadora, sobre o procedimento que deve ser adotado pela mesma e sobre a possibilidade que
tinham face a existéncia de indicios de discriminacdo, varias trabalhadoras apresentaram a CITE
uma comunicacdo, por escrito, afirmando terem sido vitimas de discriminacdo, em funcdo do
sexo. Face a queixa, e realizado o contraditorio’, a CITE, em quase todos 0s casos, enviou o
processo para a ACT, para eventual responsabilizacdo da entidade infratora.

Assim, estdo dependentes de parecer prévio obrigatorio da CITE os despedimentos por
facto imputavel ao trabalhador ou trabalhadora, os despedimentos coletivos, os despedimentos

por extingcdo de posto de trabalho e os despedimentos por inadaptagéo.

4 Vide o Acordéo do Tribunal de Justica (Quinta Secgéo), de 4 de outubro de 2001, relativo ao processo C-438/99, disponivel em:
http://eurlex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:61999CJ0438:PT:PDF, e consultado pela Ultima vez em
04.03.2015.

5 A trabalhadora goza do beneficio da inversdo do 6nus da prova, conforme se pode concluir da Diretiva 2006/54/CE do
Parlamento Europeu e do Conselho, de 5 de julho, cabendo, assim, a entidade patronal demostrar que a ndo renovagéo do contrato
de trabalho néo se baseia em fatores discriminatorios.
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No que diz respeito ao despedimento por facto imputavel ao trabalhador ou trabalhadora,
0 empregador deve, depois de cumpridos 0s requisitos elencados no n.° 3 do artigo 63.° do CT,
remeter a CITE cOpia do processo de despedimento, bem os fundamentos invocados, sob pena de
0 mesmo ser considerado sem justa causa, de acordo com o estipulado no n.° 2 do artigo 63.° do
CT.

Dando cumprimento a Diretiva 92/85/CEE do Conselho, de 19 de outubro de 1992, que
determina a adocdo de medidas para a proibicdo do despedimento de trabalhadoras gravidas,
puérperas ou lactantes, salvo se for demonstrado serem casos excecionais, nao relacionados com
o0 estado delas, a CITE emite, apds rececdao do expediente, num prazo de 30 dias, um parecer que
decidira se ocorreu ou ndo uma situagdo de eventual discriminacéo.

Os despedimentos por inadaptacdo ndo foram alvo de analise ao longo do estagio, pelo
gue ndo nos ocuparemos da analise dos mesmos. Passaremos, de seguida, a andlise dos
despedimentos coletivos e por extingdo do posto de trabalho.

Estaremos perante um despedimento coletivo e extingdo do posto de trabalho sempre que
ocorram as situacdes descritas no CT, nos artigos 359.° e 367.°, respetivamente.

E verdade que as alteracdes legislativas relativas a selecdo dos trabalhadores e
trabalhadoras a incluir num processo de despedimento coletivo ou num processo de extin¢do de
posto de trabalho, que se verificaram ao longo do tempo, suscitaram algumas confusGes. Porém,
notou-se, ao longo do estagio, que as entidades patronais demonstram um grande conhecimento e
envidam esforcos no que diz respeito ao cumprimento das regras de selecdo de trabalhadores a
despedir, procurando justificar a necessidade de despedir com a existéncia de problemas ou
dificuldades que se prendem com o mercado, estrutura e tecnologia. Assim, o despedimento deve
ser sempre fundamentado e baseado em critérios relevantes e ndo discriminatorios, o que é
fundamental para garantir a igualdade entre os trabalhadores’®. Nesse sentido, a lei estabelece que
a entidade patronal deve obedecer aos critérios para a selecdo de trabalhadores a despedir que,
segundo a sexta alteracdo ao CT, publicada em 08.05.2014, no Diario da Republica, sdo: pior
avaliacdo de desempenho, com parametros previamente conhecidos pelo trabalhador; menores

habilitacbes académicas e profissionais; maior onerosidade para a empresa pela manutencao do

6 Sobre esta questdo, chama-se a atengdo para o acérddo do Tribunal Constitucional n.° 602/2013, de 20 de setembro, que
declarou inconstitucionais as normas provenientes das alteracGes feitas pela Lei n.° 23/2012, de 25 de junho, tendo considerado
que o regime do despedimento por extingdo do posto de trabalho ndo fornecia indicagdes quanto aos critérios de relevancia e ndo
discriminagéo a que se devia atender na escolha do posto de trabalho a extinguir. Vide também o documento disponivel em
http://pt.slideshare.net/arminis/cdigodotrabalho-fiscalizaodaconstitucionalid e consultado pela ultima vez em 06.03.2014.
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vinculo laboral do trabalhador; menor experiéncia na funcdo e menor antiguidade na empresa,
passando a antiguidade a pertencer ao Gltimo critério do despedimento.

Apos a sexta alteracdo efetuada ao CT ndo se vislumbraram problemas a nivel de elaboracéo
de pareceres e prestacdo de esclarecimentos na CITE, isto porque ha um claro entendimento destas
mateérias e ainda porque sempre foi feita uma interpretacao restrita do artigo 368.° do CT, bem como
dos critérios a aplicar. Para fundamentar a afirmagdo avancada, a titulo de exemplo, referem-se
alguns pareceres elaborados pela CITE: parecer n.° 181/CITE/2014; parecer n.° 183/CITE/2014;
parecer n.° 187/CITE/2014; parecer n.° 188/CITE/2014; parecer n.° 233/CITE/2014; parecer n.°
234/CITE/2014; parecer n.° 241/CITE/2014; parecer n.° 249/CITE/2014.

Os pareceres acima descritos e os elaborados pela CITE durante o ano de 2014 demonstram
claramente que a maior parte dos pareceres elaborados sobre despedimentos envolvem mulheres.
Perante este cenario, acreditamos ser necessaria a adocao de medidas concretas, que visem proteger
as mulheres na hora da escolha de trabalhadores a despedir num processo de despedimento coletivo

ou de extingéo de posto de trabalho.
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4. Relevancia do Estagio

Sempre se teve presente que 0 estagio € um processo de aprendizagem importante para
um profissional que deseje estar preparado para enfrentar os desafios de uma carreira, uma vez
que 0o mesmo representa uma oportunidade de assimilar a teoria aprendida na faculdade,
conciliando-a com a praética.

Sabe-se ainda que, pedagogicamente, a aprendizagem é muito mais eficaz quando é
adquirida por meio de experiéncia.

A medida que fomos tendo contacto com as tarefas que o estagio nos proporcionou,
comecamos a assimilar tudo aquilo que aprendemos, bem como novos conhecimentos, como por
exemplo os relativos ao sistema portugués de seguranca social.

Para além disso, o estagio possibilitou-nos um contacto direto com a realidade das pessoas
e com as suas dificuldades, tendo-nos sido permitido contribuir com esclarecimentos sob ponto
de vista juridico, o que foi gratificante.

Tivemos ainda a oportunidade de conviver com profissionais dotados de grandes
capacidade e competéncia, com anos de experiéncia, cheios de conselhos para dar e de forca de
vontade para ajudar.

Este estagio funcionou como um verdadeiro complemento do que se aprendeu em sala de
aula, proporcionando uma nova abordagem ao conhecimento. A apreensao e interiorizacdo dos
ensinamentos foi muito maior, uma vez que pudemos ver tudo a acontecer na préatica, nas mais
diversas situacdes.

Foram, pois, inimeros e indiscutiveis os beneficios e vantagens adquiridos no ambito do
estagio e durante o periodo do mesmo, uma vez que, fundamentalmente, adquirimos experiéncia,
conhecemos novos profissionais e vivencidmos situacbes de trabalho intrinsecamente
relacionadas com o trabalho de um jurista.

N&o podemos deixar de referir que as expectativas que tivemos no inicio do estagio foram
em muito ultrapassadas, pois aprendemos muito mais do que o esperado.

Assim, consideramos que o estagio se revelou uma enriquecedora experiéncia pessoal e

profissional.
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5. Relacéo orientador-aluno

A relacdo entre orientador-aluno revelou-se cordial e enriquecedora, geradora de um
ambiente propicio ao desenvolvimento de um trabalho sério e empenhado, como o que
procuramos realizar.

Houve uma colaboragdo proficua entre ambas as partes, uma elevada concecdo de ética,
honestidade e um compromisso.

A orientacdo foi sempre simples, contribuindo para estimular e impulsionar o meu
desempenho académico,

Permitimo-nos dizer que os orientadores foram, sobretudo, verdadeiros facilitadores do
acesso ao conhecimento e souberam habilmente exigir-nos a dedicacdo e o empenho de que

resultou este relatério.
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6. Conclusao

Com o presente relatério pretendemos dar conta do caminho por nds trilhado durante os
cinco meses de Estagio na CITE.

No nosso entender, um estadgio tem como principal objetivo o desenvolvimento de
competéncias, no ambito do saber ser e do saber fazer, a nivel profissional, no meio laboral e a
nivel pessoal.

Ao longo da realizagéo do presente trabalho, pudemos perceber, com base no artigo 13.°
da CRP, que o Estado portugués reconhece e garante a igualdade de todos os cidaddos, com
consequente recusa de privilégios ou discriminacdo, fundamentados, nomeadamente, na
ascendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual, estado civil, situacdo familiar, situacdo econdmica,
instrucdo, origem ou condicdo social, patriménio genético, capacidade de trabalho reduzido,
deficiéncia, doenca cronica, nacionalidade, origem étnica ou raca, territério de origem, lingua,
religido, convicgdes politicas ou ideoldgicas e filiagdo sindical.

Verifichmos, contudo, que subsistem ainda na sociedade portuguesa diversas formas de
discriminagdo que atingem a mulher, em vérias dimensfes, e que a impedem de exercer
plenamente a sua cidadania. Tal discriminacdo encontra-se também refletida no mundo do
trabalho, ndo obstante se encontrar consagrada na Constituicdo da Republica Portuguesa a
garantia do direito de igual salario para igual trabalho e se incumbir o Estado da tarefa de
assegurar que o sexo ndo funcione como limitacdo ao acesso a quaisquer cargos, trabalhos ou

categorias profissionais.
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ANnexos

Anexo 1

ARQUIVAMENTO N.° 62/CITE/2014

ASSUNTO: Arquivamento do Processo n.° 832/QX/2014 - Queixa sobre eventual

discriminacdo em fungdo do sexo, no acesso ao emprego.

1. A trabalhadora acima identificada enviou a CITE, em 29.08.2014, uma queixa

sobre o assunto referido em epigrafe, nos seguintes termos:

1.1. “Tenho estado a alerta para anincios de emprego na area de Arquitectura, para 0 meu
marido, e tenho frequentemente encontrado anuncios que pedem Arquitetas (no feminino).

Como exemplo recente:”
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2.2. “Mas, como referi no telefonema ao vosso servico, tem sido uma pratica recorrente. Por isso,

peco a vossa atencao para esta questao.

1. Em 08.09.2014, a CITE oficiou a Vivo Condominios solicitando que, tendo em

consideracdo a legislacdo aplicavel, juntasse as informacdes consideradas adequadas face ao teor
da queixa apresentada.

2. No dia 08.09.2014, a CITE informou a queixosa da realizacdo desta diligéncia.

3. Em 09.09.2014, a queixosa enviou um e-mail com o seguinte teor:

3.1. “Obrigada pela queixa. Mas acho incrivel identificarem a pessoa que alertou para o
sucedido, inclusivamente com cépia do meu e-mail, tendo em conta que, desta forma,
inviabilizaria qualquer relacdo com a entidade empregadora (fora todas as outras questdes
obvias),”.

Vocés, CITE, tinham obrigaco de verificar e fazerem VOCES a queixa & empresa. Se eu
quisesse invocava eu o artigo e alertava pessoalmente a empresa. E uma vergonha: a postura

deles e a vossa.
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Agora pec¢o que me digam a quem é que eu, RITA COUTINHO, posso fazer queixa sobre

os vossos procedimentos ”

4. Face ao contetdo do recebido e supra transcrito, em 12.09.2014 foi enviado um e-

mail a queixosa, com o seguinte teor:

4.1. “Cara Senhora, recebemos o seu e-mail que mereceu a nossa melhor aten¢do”.
“A missao da CITE ¢é promover a igualdade de género no trabalho e no emprego”.
“Assim, os procedimentos por nos realizados no dmbito deste processo foram os

adequados”.

5. Em 18.09.2014, a CITE recebeu da (...) a seguinte exposi¢ao:

5.1. “Na sequéncia do vosso oficio, somos a informar que, relativamente ao anincio em
questdo, de facto existiu um lapso na elaboracdo do mesmo, devendo constar a indicacéo
arquitecto/a. Tal lapso deve-se ao facto de a colaboradora que elaborou o anlncio ndo ter
colocado a referéncia em conformidade. Contudo, apareceram véarias candidaturas do sexo
masculino e feminino e o anuncio ja foi retirado”.

Pedimos desculpa pelo facto e vamos estar mais atentos de futuro para tais situa¢fes ndao

se repetirem”.

6. Face ao exposto, a CITE delibera o arquivamento da presente queixa.

APROVADO POR UNANIMIDADE DOS MEMBROS PRESENTES NA
REUNIAO DA CITE DE 05 DE NOVEMBRO DE 2014
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Anexo 2

PARECER N.° 337/CITE/2014

Assunto: Parecer prévio ao despedimento de trabalhadora gravida, por facto
imputavel a trabalhadora, nos termos do n.° 1 e da alinea a) do n.° 3 do
artigo 63.° do Cddigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12.02.
Processo n.° 971/DG/2014

| -OBJETO

1.1. Em 18.09.2014, a CITE recebeu do CENTRO SOCIAL PAROQUIAL ..., copia
de um processo disciplinar com vista ao despedimento com justa causa da trabalhadora ..., para
efeitos de emissdo de parecer prévio, nos termos dos n.% 1 e 3 alinea a) do artigo 61.° do Cédigo
do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro.

1.2. Do processo disciplinar instaurado contra a trabalhadora gravida acima

identificada, foi elaborado um despacho inicial do qual costa o seguinte:

1.2.1. “No seguimento do relatdrio elaborado pela Dra...., Directora Técnica, chegaram
ao conhecimento da Direc¢do do Centro Social indicios de que a trabalhadora ... poderd ndo
estar a cumprir as suas funcGes com o zelo e diligéncia exigiveis, bem como a ndo cumprir as
ordens e regras relativas a seguranca e saude no trabalho, a sua obrigacdo e dever de lealdade
para com a sua entidade patronal e a sua superior hierarquica e ainda indicios de que tera
ofendido a integridade fisica, psiquica e a salde de uma utente do Lar, sobre quem tem especial

obrigagdo de ajudar e cuidar”.

1.2.2. “Ora, a conduta e atitude descritas no supra mencionado relatorio sdo
absolutamente inaceitdveis no Lar do Centro Social e Paroquial ..., e ndo se compadecem com o
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padrdo de comportamento que se exige de uma trabalhadora a quem estdo acometidas as
funcBes de Ajudante de Accdo Directa (2), por contrariarem as instrucdes e boas praticas que
Ihe sdo exigidas, abalando deste modo a relacdo de confianca que deve presidir ao respectivo
laco laboral, por se concretizar ndo s6 na violacdo do dever de realizar o seu trabalho com zelo
e diligéncia, do dever de lealdade para com a sua entidade patronal, do dever de cumprir as
ordens e regras respeitantes a saude no trabalho, mas principalmente do dever de respeitar e
colocar acima dos seus interesses pessoais, a saude e integridade fisica dos utentes que

frequentam o Lar, pondo em risco 0 bom nome e reputagio do Centro Social”.

1.2.3. “Deste modo, por tudo quanto fica exposto, resulta que a trabalhadora ndo tera
cumprido os deveres que Ihe sdo impostos, entre outros, pelas alineas c), €), f) e j) do n.° 1 do
artigo 128.° do Codigo de Trabalho”.

1.2.4. “Esta violagdo culposa do cumprimento dos seus deveres, a comprovar- se a
ocorréncia dos mesmos, com as inerentes consequéncias para a entidade patronal,
consubstancia a pratica de infraccdo disciplinar que, pela sua gravidade e consequéncias, torna

impossive! a subsisténcia da relagdo de trabalho”.

1.2.5. “Nestes termos, determina-se, ao abrigo do disposto no artigo 351.° e seguintes do
Caodigo de Trabalho a instauracdo de um processo disciplinar com intencdo de despedimento

2

contra a mencionada trabalhadora, ...." .

1.3.  Contudo, a nota de culpa que a entidade patronal enviou a trabalhadora arguida em

07.08.2014, refere, nomeadamente, o seguinte:

1.3.1. “A trabalhadora Arguida, ..., é funciondria da Arguente desde 2 de janeiro de
2012, sendo o seu local de trabalho o respectivo Lar, onde tem a categoria profissional de

Ajudante de Acgdo Directa de 2.
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1.3.2. “Sucede que, no dia 28 de junho do corrente ano de 2014, entre as 08h30m e as
09h30m, a trabalhadora Arguida encontrava-se a acompanhar os utentes do Lar no refeitorio,

no momento em que 0S mesmos tomavam o pequeno-almogo ™.

1.3.3. “Nessa mesma data, incumbia a trabalhadora Arguida, como responsavel do
turno, ndo s6 acompanhar 0s utentes no momento em que 0S mesmos tomavam a sua primeira
refeicdo do dia, como também a funcdo de administrar a medicacdo devida a cada um dos

utentes”.

1.3.4. “Sucedeu porém que, entre as 08h30m e as 09h00m, a ..., que se encontrava
presente no refeitorio a tomar o pequeno-almoco, tomou ndo s6 a refeicdo que lhe estava
destinada e a respectiva medicacao prescrita, e que incluia Memantina (20mg), utilizado para o
tratamento da Doenga de Alzheimer, Furosemida (40mg), destinado ao tratamento da
hipertensdo, e ainda, a juncdo de Perindopril (4mg) e Indapamida (1,25mg), destinados ao

>

controle da presséo arterial e producéo de urina, ”.

1.3.5. “Como também alcan¢ou a tigela que se encontrava em cima da mesa, contendo o
leite e a cevada que a utente ... iria tomar como pequeno- almogo, e ingeriu 0 mesmo, bem como
a medicacdo que a trabalhadora Arguida ai havia dissolvido, destinada e prescrita
especificamente aquela outra utente, constituida por Esomeprazol (20mg), protector gastrico,
Lioresal (10mg), destinado ao tratamento da esclerose maltipla, Tramadol (10mg), destinado ao
tratamento da dor, Trental (400mg), usado para combater a ma circulagdo sanguinea e

Sertralina (50mg), destinado a combater sintomas de depressdo”.

1.3.6. “A trabalhadora Arguida, a quem incumbe garantir que cada um dos utentes tome
0 pequeno-almogo e, sobretudo, a medicacao que lhe esté prescrita, apesar de ndo ter sido capaz
de impedir a utente ... de ingerir a refeicao bem como a medica¢do destinadas a utente ..., logo

se apercebeu do que havia sucedido”.
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1.3.7. “Em resultado da actuacdo supra descrita protagonizada pela utente ..., a mesma
comecou a manifestar diversos sintomas decorrentes dos efeitos secundarios resultantes da

ingestdo de medicagdo que ndo lhe era destinada, nomeadamente vomitos, suores e diarreia”.

1.3.8. “Confrontada com os sintomas que se manifestavam na utente ..., a trabalhadora
Arguida ndo s6 ndo contactou de imediato o médico que presta apoio aos utentes do Centro
Social, nem a respectiva enfermeira de servico — ou seja, a Equipa de Saude competente, e que
se encontra sempre disponivel para resolver problemas de saude de caracter urgente que

ocorram com os utentes do Centro Social”.

1.3.9. “Como também escondeu das suas colegas e omitiu a sua superior hierarquica as

razoes pelas quais a utente passou a manifestar esses mesmos sintomas .

1.3.10. “De facto, somente passadas duas horas e quarenta e cinco minutos dos factos
supra descritos, por volta das 11h45m, num momento em que a utente ... vomitava pelo menos
pela terceira vez naquela manha, e ap0s ter sido necessario dar banho e trocar a roupa a utente

’

pela segunda vez,”.

1.3.11. “A trabalhadora Arguida finalmente contactou, via telefone, a enfermeira ...,
pertencente a Equipa de Saude do Centro Social, informando-a do sucedido e questionando a

mesma sobre os procedimentos a tomar”.

1.3.12. “Uma vez que as primeiras indicagoes transmitidas pela senhora enfermeira,
consistentes em ministrar a utente um medicamento denominado Metoclopramida, o qual se
destina ao controlo dos vomitos, ndo surtiram efeito, ja que medicacdo prescrita logo foi

rejeitada pelo organismo da utente através do vomito”.

1.3.13. “4 trabalhadora Arguida voltou a contactar via telefone a senhora enfermeira, a

qual ordenou que a utente fosse encaminhada para o servi¢o de urgéncias do hospital ..."”".
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1.3.14. “Em face das novas indica¢oes dadas pela senhora enfermeira, a trabalhadora
Arguida foi constrangida a informar pela primeira vez a sua superior hierdrquica, Dra. ..., que
se encontrava nas instalacdes do Centro Social desde as 10h30m, acerca dos factos ocorridos e
a razdo pela qual a utente teria que ser levada no imediato para o servico de urgéncias do

hospital”.

1.3.15. “A4 utente foi assim encaminhada para o servigo de urgéncias do hospital ..., onde

lhe foi concedida “alta” por volta das 19h15m da tarde, ndo tendo corrido risco de vida”.

1.3.16. “Isto Posto, a trabalhadora Arguida, tendo em conta os factos supra descritos,
revelou um comportamento desadequado, inaceitavel e absolutamente incompativel com o
exercicio das funcdes que lhe sdo confiadas e a responsabilidade e confianca que Ihe é atribuida

pela sua entidade patronal”.

1.3.17. “Como a Arguida bem sabe, os familiares dos utentes que frequentam o Lar do
Centro Social estabelecem uma relacdo de seguranca e cumplicidade com a Instituicéo,
confiando que a mesma prestara aos seus utentes toda a assisténcia e cuidados de saude

necessarios, nomeadamente em situagoes de urgéncia”.

1.3.18. “Ora, essa relagdo de seguranca e confianga ficou fortemente abalada em
resultado da atitude assumida pela trabalhadora Arguida, a qual, visando esconder a sua falha
na vigilancia dos utentes durante o pequeno-almogo, desrespeitou as regras e instrucGes de
salde implementadas, ndo prestou o auxilio que se impunha a uma utente que tomou uma
medicacdo que ndo lhe era destinada, permitiu que a utente evidenciasse diversos sintomas
decorrentes dos efeitos secundarios resultantes da ingestdo dessa mesma medicacdo, podendo
até correr risco de vida, e que assim permanecesse durante duas horas e quarenta e cinco
minutos e, também n&o contactou de imediato o médico ou enfermeiras competentes de modo a
determinar quais 0s procedimentos que seriam necessarios realizar por forma a ser possivel

prestar a devida assistente a respectiva utente”.
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1.3.19. “Sendo certo que, esta atitude da trabalhadora Arguida, consubstancia
igualmente uma violagcdo grosseira do seu dever de lealdade e obediéncia as ordens

determinadas pela sua entidade patronal”.

1.3.20. “Alias, as normas e procedimentos que desde sempre sdo comunicados pela
Instituicio para serem respeitados e implementados no acompanhamento dos utentes do Lar séo

absolutamente incompativeis com a supra descrita factualidade aqui imputada a Arguida”.

1.3.21. “O comportamento doloso demonstrado pela Arguida e supra descrito colocou
ndo s6 em causa a integridade fisica e psiquica da utente ao seu cuidado, como também a

confianga que era atribuida a trabalhadora Arguida pela sua entidade patronal”.

1.3.22. “Com a conduta supra descrita a Arguida violou 0 seu dever de cumprir as regras
de salde e seguranca, bem como as ordens e instru¢cdes do empregador, sejam as que sabe
estarem inerentes a sua funcdo de trabalhadora do centro social, sejam as ordens em cada

’

momento expressamente emitidas pela sua superior hierdarquica, .

1.3.23. “Violou também a Arguida o seu dever de realizar o trabalho com zelo e
diligéncia, particularmente o de vigilancia e cuidado dos utentes de terceira idade do Lar do

Centro Social”.

1.3.24. “E violou, ainda, a trabalhadora Arguida, de forma grosseira e dolosa, as funcées
que lhe estdo acometidas, tendo afectado de forma irremedidvel a relacdo de confianca,
lealdade, honestidade e respeito existente com a sua entidade patronal e essencial para o bom

exercicio das suas fungdes e para o bom funcionamento do respectivo Lar”.

1.3.25. “O comportamento doloso demonstrado pela Arguida, que agiu de forma livre e
consciente, bem sabendo que a sua conduta ndo se adequava aos principios impostos pela sua
entidade patronal e aos seus deveres como trabalhadora do Lar do Centro Social, ndo pode ser

tolerado ou escamoteado”.
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1.3.26. “Alias, a supra descrita conduta da Arguida, que se tornou de conhecimento
publico, pds e pde em causa 0 bom nome e reputacdo da sua entidade patronal, nomeadamente
no que concerne as valéncias do Centro Social que prestam auxilio aos utentes da terceira
idade”.

1.3.27. “Deste modo, a Arguida violou culposamente o seu dever de assegurar a
integridade fisica e psiquica dos utentes do Lar, violou o seu dever de actuar com zelo e
diligencia no exercicio das suas funcdes, o seu dever de cumprimento das ordens e instrucdes do
empregador bem como as prescri¢Ges e regras sobre segurancga e salde no trabalho e ainda o
seu dever de lealdade, tudo de acordo com o disposto, entre outros, nos artigos 128. n.9 1
alineas c), e), f) e ), e 351. N. 1 e n.° 2 alineas a), e) e h) do Cédigo do Trabalho”.

1.3.28. “Assim, o comportamento supra descrito, pela sua gravidade e consequéncias,
torna imediatamente impossivel a subsisténcia do seu contrato de trabalho, e constitui justa

Causa de despedimento, nos termos do disposto no artigo 351. do Codigo de Trabalho™.

1.4. Face as acusacOes vertidas na nota de culpa, em 27.08.2013, veio a trabalhadora

apresentar a sua resposta, nos termos que se transcrevem:

1.41. “Na sequéncia da Nota de Culpa que lhe foi enviada em 04/08/2014 e

rececionada a 18.08.2014, apresenta a arguida a sua resposta, nos termos seguintes:

1 “A arguida impugna os factos narrados na nota de culpa, por os mesmos ndo

corresponderem a verdade”.

2. “Assim, ndo é verdade o que consta nos artigos 7° a 30° da Nota de Culpa”.

3. “A verdade é outra e bem diferente da constante da Nota de Culpa”.
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4. “No dia 28 de junho do corrente ano de 2014, um sabado, a arguida encontrava-se a
acompanhar, juntamente com a colega ..., os utentes do lar no refeitério, no momento em que 0s

mesmos tomavam 0 pequeno-almogo .

5. “A arguida e a ... eram as unicas funciondrias da Instituicdo que tinham de apoiar e
prover a todas as necessidades, incluindo a medicagédo, dos cerca de vinte e oito utentes do lar

que nesse momento tomavam o pequeno- almogo ™.

6. “A arguida deu o pequeno-almogo e a medicacdo a utente ... e, apos ter provido a

todas as necessidades desta utente, aproximou-se da utente ...".

7. “Quando estava a dar o pequeno-almogo e a medicacdo a utente ... foi chamada pela
... que necessitava de apoio para auxiliar uma outra doente que se encontrava em dificuldade no

refeitorio”.

8. “Como ndo havia mais nenhuma funciondria para as apoiar, e face a necessidade e
dificuldade manifestada pela colega, a arguida foi dar apoio a mesma e a utente que requeria a

assisténcia imediata”.

9. “Antes de se afastar das utentes ... e ... tomou todas as precaugoes necessdarias e
possiveis, nomeadamente afastou a tigela do leite com a medica¢do destinada a utente ..., de

modo a que ficasse longe do alcance das duas”.

10. “Em circunstdncias normais a utente ... nunca teria alcangado a tigela do leite com a

’

medica¢do destinada a utente ...".

11. “A utente ... apenas alcangou a tigela do leite com a medica¢do destinada a utente ...

porque puxou a toalha e, so assim, conseguiu alcangar a tigela”.

12. “Assim, ndo se compreende, nem se justifica o vertido na nota de culpa’.

77
Faculdade de Direito da Universidade Nova de Lisboa
Tania Silva C. Alves - 003051



Relatério de Estagio realizado na Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego

13. “A arguida sempre foi e é uma funcionaria diligente, responsavel e cumpridora das

suas obrigagoes”.

14. “Nunca desrespeitou a entidade patronal ou deixou de cumprir com as suas

obrigagoes”.

15. “Ndo corresponde a verdade o alegado no artigo 90 e seguintes da Nota de Culpa”.

16. “O que sucedeu nesse dia 28 de junho do corrente ano de 2014, foi bem diferente do

referido pela entidade patronal na nota de culpa”.

17. “E falso que a arguida ndo tenha procurado contactar de imediato o elemento da

equipa de saude que presta apoio aos utentes do Centro Social”.

18. “Logo que percebeu que a utente ... ingerira o leite com a medicagdo destinada a

utente ..., comegou a tomar as medidas que o caso requeria’.

19. “Para ndo deixar a utente ... sozinha, e uma vez que a colega teria de acompanhar os
outros utentes, usou o seu telemdvel para entrar em contacto com a enfermeira, conforme as

instrugoes que lhe foram dadas pela entidade patronal”.

20. “Sucede que a enfermeira ndo atendeu o telemovel”.

21. “Face a esta realidade a arguida manteve-se junto da utente, auxiliando-a e

prestando-lhe assisténcia, enquanto ndo conseguia estabelecer contacto com a enfermeira”.

22. “A arguida ndo provocou, na utente em causa, o vomito ou realizou qualquer tipo de

procedimento, por uma questdo de seguranga’.

23. “Apenas cerca das 11 h37m, apos varias tentativas de contacto efectuadas pela

arguida, a enfermeira atendeu o telemovel, tendo, nessa altura, a arguida explicado de modo
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circunstanciado tudo o que se passou, as horas a que o episodio sucedeu e em que estado se

encontrava a utente”.

24. “A enfermeira explicou, via telemovel, como deveria a arguida agir, nomeadamente,

ordenou-lhe que ministrasse Metoclopramida para controlar os vomitos”.

25. “A arguida atuou em conformidade com as instrugoes recebidas e ministrou a

utente em causa o medicamento indicado pela enfermeira”.

26. “A arguida, mantendo-se junta da utente ... foi contactando com a enfermeira via

telemovel de modo a manté-la ao corrente do estado de evolugdo da utente”.

27. “Logo que recebeu ordens para acompanhar a utente ao hospital, ..., por parte do

elemento competente para o fazer, agiu de imediato em conformidade com a ordem recebida”.

28. “A arguida conduziu, em viatura propriedade da Instituicdo, a utente ..., ao hospital

..., conforme ordens expressas da sua superior hierarquica, Dra. ... e da enfermeira”.

29. “E falso que a arguida tenha procurado esconder dos seus colegas o que sucedeu &

)

utente ...".

30. “A unica colega que se encontrava de servigo consigo na zona do refeitorio naquele

sabado 28 de junho, foi de imediato informada de tudo o que se estava a suceder”.

31. “E igualmente falso que tenha omitido da sua superior hierdrquica o Sucedido”.

32. “A primeira prioridade da arguida foi dar apoio e assisténcia a utente ..., contactar a
enfermeira, conforme indicacfes dadas pela entidade patronal e, logo que a utente foi assistida
pela enfermeira, via telemovel, e a sua superior hierarquica chegou as instalaces do Centro

Social comunicou-lhe, sem omitir qualquer detalhe, o que sucedera e como sucedera”.
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33. “O presente processo disciplinar ndo tem qualquer razdo para existir sustentando-se
numa descri¢cdo factual intencionalmente incorreta, desprovida de rigor e de verdade, com o
intuito exclusivo de dar cobertura a um designio previamente tragcado, apos terem conhecimento
da gravidez da arguida — o despedimento da arguida a qualquer preco e por quaisquer meios,

mesmo que ilicitos, desde que apropriados a prossecugdo do indicado fim”.

34. “A entidade patronal bem sabe que em momento algum a arguida evidenciou um
comportamento desadequado, inaceitavel e absolutamente incompativel com o exercicio das

fungoes para as quais foi contratada”.

35. “E falso que a arguida tenha desrespeitado qualquer regra da Institui¢do, ou

’

qualquer regra ou instrugdo de saude implementadas”.

36. “Igualmente é falso que a arguida ndo tenha prestado o auxilio a utente apos ter

ingerido uma medicagdo que ndo lhe era destinada”.

37. “E falso que a utente tenha estado cerca de duas horas e meia sem apoio de médico

ou de enfermeira”.

38. “A utente apenas esteve cerca de uma hora e meia e tal deveu-Se Unica e
exclusivamente ao facto de aos sabados, médico e enfermeira ndo estarem de servico na

Institui¢do e ao facto de so tardiamente ter a enfermeira atendido o telemovel”.

39. “Em nenhum momento, como quer fazer crer a entidade patronal, esteve a utente em

perigo de vida .

40. “A entidade patronal bem sabe que a arguida é uma pessoa séria”.

41. “FE o seu posto de trabalho é, para ela, sagrado, como sagrado devera ser para a

entidade patronal, a quem muito respeita e sempre respeitou”.
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42. “Perante isto, ndo entende a arguida o teor da Nota de Culpa”.

43. “Ndo se afigura existir qualquer comportamento susceptivel de justificar a

instaura¢do de um processo disciplinar, assim como um despedimento com justa causa’.

44. “Além do mais, é de salientar que a arguida nunca Se viu numa situacado semelhante,

ou seja, nunca contra ela foi instaurado um processo disciplinar”.

45. “O que prova o seu bom comportamento”.

46. “A arguida sempre teve um comportamento profissional exemplar, exercendo

as suas fungdes com inexcedivel zelo, dedicagao e profissionalismo”.

47. “Sempre respeitou os seus superiores hierdrquicos, bem como os utentes da

Instituicdo a quem sempre tratou com lealdade, respeito, urbanidade e educagdo’.

48. “Jamais desobedeceu a qualquer instrugdo legitima, pelo contrario sempre cumpriu,

as ordens, instrugoes e orientagoes que lhe foram transmitidas”.

49. “Pelo supra exposto, deverd o presente processo disciplinar ser arquivado, pelas

razoes de facto supra expostas”’.

1.5. Face a tal circunstancialismo, e, com base nos indicios do ndo cumprimento das
funcBes de que a mesma é acusada, é intencdo da entidade patronal proceder ao despedimento
com justa causa da trabalhadora arguida, intencdo essa que expressamente se invoca nos termos

do 351.° e seguintes do Cédigo do Trabalha.

1.6. Com vista a dar inicio ao processo disciplinar, no dia 21 de julho foi elaborado um
despacho inicial e ouvidas 03 (Trés) testemunhas que, de forma unanime, afirmaram que a
trabalhadora entéo acusada, ndo contatou de imediato o médico ou a enfermeira do Centro social,

conforme indicacgdes expressas.
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1.7.  Contudo, ficou claro que foi a trabalhadora que entrou em contacto com a
enfermeira ..., sendo que a mesma deu algumas indicagdes de procedimentos que foram

realizados pela trabalhadora, com o objetivo de ajudar a utente ....

Il - ENQUADRAMENTO JURIDICO

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

com o estado de gravidez.

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

necessario prever uma proibicéo de despedimento;”.

2.3. Por outro lado, é jurisprudéncia uniforme e continuada do Tribunal de Justica das
Comunidades Europeias (ver, entre outros, os Acorddos proferidos nos processos C-179/88, C-
421/92, C-32/93, C-207/98 e C-109/00) que o despedimento de uma trabalhadora devido a sua
gravidez constitui uma discriminagao direta em razdo do sexo, proibida nos termos do artigo 14.°
n.° 1, alinea c) da Diretiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho de 5 de julho de
2006, relativa a aplicacdo do principio da igualdade de oportunidades e igualdade de tratamento

entre homens e mulheres, em dominios ligados ao emprego e a atividade profissional.

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

justa causa.
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2.5. Na verdade, a entidade empregadora acusa a trabalhadora arguida de desobedecer as
ordens legitimas dadas pelo seu superior hierdrquico; “de ndo estar a cumprir as suas fungoes
com zelo e diligéncia exigivel bem como as a ndo cumprir as ordens e regras relativas a
seguranca e salde no trabalho, a sua obrigacao e dever de lealdade para com a sua entidade
patronal e ofensa a integridade fisica, psiquica e a saude de uma utente do lar, violando entre

outros, o estabelecido nas alineas c), e), f) e j) do n.° I do artigo 128 do Cddigo de Trabalho .

25.1. “Esta violagdo culposa do cumprimento dos seus deveres, a comprovar- Se a
ocorréncia dos mesmos, com as inerentes consequéncias para a entidade patronal,
consubstancia a pratica de infraccdo disciplinar que, pela sua gravidade e consequéncias, torna

2

impossivel a subsisténcia da relagcdo de trabalho”.

2.5.2. E de salientar que, em face dos factos descritos na Nota de Culpa e no que se refere
a prova testemunhal junta ao processo, ndo se demonstra que a trabalhadora arguida tenha alguma

vez violado o dever de realizar o trabalho com o zelo e a diligéncia exigiveis.

2.5.3. Com efeito, a entidade empregadora alega e prova que a trabalhadora arguida nunca
foi repreendida, em face da violacdo grave dos seus deveres, nem tdo pouco que a trabalhadora

teve culpa nos factos que ocorreram em 28.06.2014, como refere na nota de culpa.

2.5.4. Cabendo ao empregador provar o alegado comportamento culposo da trabalhadora,
a sua gravidade e consequéncias, determinantes da imediata impossibilidade da subsisténcia da
relacdo de trabalho, deveria apresentar documentacdo especifica que, de forma inequivoca,

comprovasse tais alegacoes.

2.5.5. A trabalhadora arguida, na sua resposta a nota de culpa, nega e refuta as acusacées

que lhe sdo imputadas pela entidade empregadora.
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2.5.6. Assim, a trabalhadora arguida, na sua resposta a nota de culpa, deixou impugnados
os factos descritos, afirmando ndo ser verdade o que consta dos artigos 7.° a 30.° da Nota de

Culpa.

2.5.7. Face ao quadro descrito, afigura-se como desproporcionada a sangédo disciplinar do
despedimento, pois, com efeito, a aplicacdo de uma san¢do mais leve poderia enquadrar-se, “com
maior justica”, na regra da proporcionalidade, prevista no n.° 1 do artigo 330.° do Cdédigo do
Trabalho.

2.5.8. Assim sendo, € de concluir que a entidade empregadora ndo demonstrou, de forma
inequivoca, que constituia justa causa para aplicacdo da sangdo despedimento, nos termos do
artigo 351.° do Cddigo do Trabalho, ndo relacionada com o estado da trabalhadora arguida
(gravida), conforme exige a Diretiva 92/85/CEE, ndo permitindo, deste modo, afastar a relacao

entre o estado da trabalhadora e a decisdo de a despedir.

2.5.9. Também da prova produzida se podera concluir como ndo suficientemente
demonstrado que a trabalhadora tera agido com tal desinteresse ao cumprimento das suas

obrigacdes ou tenha posto em causa a relagéo laboral.

2.5.10. Face ao que antecede, afigura-se que o empregador, apesar de o alegar, nao
conseguiu demonstrar que o comportamento da trabalhadora arguida, tivesse sido culposo e de tal
modo grave que, pelas suas consequéncias, tornasse imediata e praticamente impossivel a
subsisténcia da relacdo de trabalho, atendendo-se ao quadro de gestdo da empresa, ao grau de
lesdo dos interesses do empregador, ao carater das relaces entre as partes ou entre o trabalhador

e 0s seus companheiros e as demais circunstancias que no caso fossem relevantes.

2.5.11. Analisados, minuciosamente, os fundamentos invocados para o despedimento,
considera-se que a entidade empregadora néo ilidiu a presuncéo a que se refere o artigo 63.°n.° 2
do Cédigo do Trabalho, pelo que se afigura ndo existir no presente processo disciplinar justa

causa para despedimento da trabalhadora arguida.
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CONCLUSAO

3.1. Face ao exposto, a CITE néo é favoravel ao despedimento com justa causa da
trabalhadora gravida ..., promovido pelo CENTRO SOCIAL PAROQUIAL ..., em virtude
de se afigurar que tal despedimento poderia constituir uma discriminacdo por motivo de

maternidade.

APROVADO POR UNANIMIDADE DOS MEMBROS PRESENTES NA
REUNIAO DA CITE DE 17 DE OUTUBRO DE 2014

Anexo 3

PARECER N.° 379/CITE/2014

Assunto: Parecer preévio a recusa de pedido de autorizagdo 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.° 1101 - FH/2014

| -OBJETO

1.1. Em 29.10.2014, a CITE recebeu do CENTRO HOSPITALAR ..., copia de um
pedido de autorizacdo de trabalho em regime de horéario flexivel, apresentado pela trabalhadora
..., bem como do fundamento da inten¢do de o recusar e da apreciacdo da trabalhadora, para
efeitos da emissdo de parecer, nos termos dos n.°s 5 e 6 do artigo 57.° do Codigo do Trabalho,
aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro.
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1.2.  No seu pedido de autorizacdo de trabalho em regime de horério flexivel, datado de
30.09.2014, a trabalhadora, que é Enfermeira, a exercer funcdes na Unidade de Cuidados Pds-

Anesteésicos, vem expor e requerer o seguinte:

1.2.1. Eu ..., Enfermeira com numero mecanogrdfico ..., a exercer fun¢oes na Unidade
de Cuidados Pds-Anestésicos, venho, ao abrigo do artigo 56 da Lei n°7/2009, do Codigo de
Trabalho, expor e requerer o seguinte:”

1.2.2. “Sou mde de uma crian¢a menor, nomeadamente, ... de 3 meses e meio de idade,

conforme documento em anexo, que vive comigo € com 0 meu marido, na nossa residéncia em

12

1.2.3. “Durante o meu horario de trabalho a minha filha ficara no Colégio ..., sito na

zona de residéncia, cujo horario de funcionamento é de segunda a sexta-feira das 74 as 19h.”.

1.2.4. “O meu marido é Policia de Seguranca Publica, exercendo fungoes em Lisboa
com horario rotativo em dias Uteis e ndo Uteis e com imprevisibilidade diaria, o que condiciona o

seu horério de entrada e de saida, muitas vezes incompativel com o hordrio do colégio”.

1.2.5. “Quanto a possivel ajuda de familiares, tanto os avos maternos como os paternos
ainda se encontram no ativo, trabalhando ambos por conta propria no ramo da Agricultura, o
que exige disponibilidade total. Mais ainda, residem longe de Lisboa, os avds maternos no ...,
Concelho de ... e os avos paternos nos ..., Concelho de Peniche, conforme documento em

»
anexo .

1.2.6. “Face as razoes expostas e a necessidade de conciliar a minha vida profissional
com a familiar, venho requerer que me seja concedido o horario de manhds (das 8h as 16h de
segunda a sexta-feira ou dias Uteis) ”.

1.3.  Em 20.10.2013, a entidade empregadora veio comunicar a trabalhadora, a intencéo

de recusa do pedido formulado, nos termos que se transcrevem:
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1.3.1. “Analisando a comunica¢do apresentada concluiu-se que ndo é indicado o prazo

previsto para a prdtica do presente regime de horario flexivel”.

1.3.2. “Por outro lado, a dispensa de realizagdo de trabalho a noite ou a tarde constitui

um sério prejuizo para este Centro Hospitalar”.

1.3.3. Para reforcar a fundamentacdo avancada na intencdo de recusa, veio o Centro
Hospitalar afirmar e demonstrar que o numero de enfermeiros tem vindo a apresentar uma
reducéo significativa, sendo que em 2010 o Centro Hospitalar contava com 2.015 enfermeiros,
sendo que atualmente conta com 1.738 enfermeiros, com idade compreendida entre os 40 e 60

anos, dos quais 96 se encontram no gozo de dispensa para amamentacao

1.3.4. Refere ainda que “O Centro Hospitalar .., como a generalidade dos
estabelecimentos hospitalares, funciona 24 horas por dia, 365 dias por ano, com uma elevada

taxa de ocupagdo em internamento”’.

1.3.5. “Em todas as areas supra referidas, esta contemplado o apoio de enfermeiros,
sendo que apenas a Ambulatério (consulta externa), os hospitais de dia e algumas areas de

diagnostico e terapéutica funcionam até as 20 horas”.

1.3.6. “Para o funcionamento de qualquer das unidades deste Centro Hospitalar esta

definido um numero minimo de enfermeiros, por cada turno.”.

1.3.7. “Ora, as dreas acima referidas encontram-se j& dotadas de um numero de
enfermeiros adequado, sendo ai colocados muitos dos enfermeiros que apresentam necessidades
de ajustamento do horéario ou do tipo de trabalho, maioritariamente por incapacidades que

’

impedem o desempenho de fun¢oes em areas de internamento.’

1.3.8. “Pelo contrario, as unidades de internamento estdo asseguradas com o numero

minimo de enfermeiros, em termos de horas de cuidados de enfermagem”.
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1.3.9. “Por outro lado, a organiza¢do do tempo de trabalho destes profissionais exige o
cumprimento rigido de horéarios, sobretudo nas areas organizadas em regime rotativo — a
grande maioria — considerando que cada grupo de enfermeiros, substitui o grupo antecedente e
esta previsto um periodo de 30 minutos de sobreposicdo entre turnos, especificamente para a
transmissdo das informacOes relevantes sobre os doentes internados ou em tratamento nas

diversa unidades”.

1.3.10. “Até a data, todos os pedidos de alteragdo do horario ou da organiza¢do do
tempo de trabalho, motivados por parentalidade ou incapacidade temporaria, com ou sem
formulacdo escrita, eram autorizados, ainda que fosse necessario afeta-los a unidades organicas
diferentes e/ou dotados de meios que permitissem compatibilizar aqueles horarios com o

adequado tratamento e apoio aos doentes deste Centro Hospitalar”.

1.3.11. “Na presente data, o reduzido — para as necessidades deste Centro Hospitalar —
numero de enfermeiros, a impossibilidade de obter autorizacGes das entidades tutelares para
contratacdo de novos enfermeiros, apesar dos diversos pedidos ja formulados, determina a

impossibilidade de substitui¢do da requerente no Servigo onde exerce fungoes .

1.3.12. “Por outro lado, a Imprevisibilidade das horas de entrada e saida, sdo
absolutamente incompativeis com a natureza das funcbes desempenhadas por um enfermeiro,

sobretudo numa unidade de internamento ”.

1.3.13. “Face ao exposto e considerando toda a exposi¢do do documento em anexo, como
doc.2 conclui-se pela recusa do pedido formulado, a qual devera ser comunicada a requerente,
acompanhada da presente fundamentacdo, para prondncia e posterior envio, para parecer a

Comissdo para a Igualdade no Trabalho e Emprego”.

1.4.  Em resposta a intengdo de recusa do pedido de horario flexivel, em 24.10.2014, a

trabalhadora apresentou a sua apreciacao, nos seguintes termos:
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14.1. “Eu, ..., Enfermeira a exercer func¢oes na Unidade de Cuidados ... no Hospital de
.., venho, no seguimento do meu pedido de horario flexivel de trabalhador com
responsabilidades familiares, ndo deferido pela Direcdo de Enfermagem expor a minha

’

situacdo:’

1.4.2. “Como referi na carta enviada a Sra. Enfermeira Diretora do CH...— Hospital de

. a minha filha, Constanc¢a ..., neste momento com 5 meses de idade, reside comigo e com o
meu marido, na nossa residéncia em ... (documento em anexo) e durante o meu hordrio de
trabalho ficara no Colégio ..., cujo hordrio de funcionamento é de segunda a sexta- feira das 7h

as 17h com prolongamento até as 19h, conforme acrescento em anexo” .

1.4.3. “O meu marido é Policia de Seguran¢a Publica, conforme documento em anexo,
exerce fungBes em Lisboa com horéario rotativo diurno e noturno, em dias Uteis e ndo Uteis,
sujeito a alteracdes até as 17h do dia util anterior, o que Condiciona a organizacdo da nossa
vida e de uma rotina compativel com o horario de funcionamento da creche onde a nossa filha

’

fica sendo evidente que o meu marido ndo consegue Ser 0 responsavel por esta rotina”.

1.4.4. Como mencionei também na carta, ndo podemos contar com a ajuda de familiares,
uma vez que tanto os avés maternos como os paternos ainda estdo no ativo e residem longe de

Lisboa, como também documentei”.

1.45. “Face a todas as razoes expostas evidéncia de ser a Unica pessoa que pode
exercer as rotinas familiares e a necessidade de conciliar a minha profissional com a pessoal
venho ao abrigo do artigo 56 da Lei n°7/2009 do Codigo de Trabalho requer que me Seja

concedido o horario de manhds (das 8h as 16h de segunda a sexta-feira ou dias uteis) .

1.4.6. “Acresce ainda a minha total disponibilidade para mudar de servigo, se tal for

necessario para atribui¢do deste horario”.
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Il - ENQUADRAMENTO JURIDICO

2.1.1. O artigo 56.°, n.° 1 do Codigo do Trabalho estabelece que “o trabalhador com
filho menor de 12 anos ou, independentemente da idade, filho com deficiéncia ou doenca cronica
que com ele viva em comunhdo de mesa e habitacdo tem direito a trabalhar em regime de
horario de trabalho flexivel, podendo o direito ser exercido por qualquer dos progenitores ou

por ambos”.

2.1.2. Para que o trabalhador possa exercer este direito, estabelece o n.° 1 do artigo 57.°
do CT que “o trabalhador que pretenda trabalhar a tempo parcial ou em regime de horario de
trabalho flexivel deve solicitd-lo ao empregador, por escrito, com a antecedéncia de 30 dias,
com o0s seguintes elementos:

a) Indicacdo do prazo previsto, dentro do limite aplicavel;

b) Declaragéo da qual conste: que o menor vive com ele em comunh&o de mesa e

habitacao”.

2.1.3. Admite, no entanto, que tal direito possa ser recusado pelo empregador, com
fundamento em exigéncias imperiosas do funcionamento da empresa, ou na impossibilidade de

substituir o trabalhador, se este for indispensavel, (artigo 57.°n.° 2 do CT).

2.1.4. Da analise minuciosa dos fundamentos invocados para a recusa da prestacdo de
trabalho em regime de horério flexivel, a CITE aprecia se 0s motivos alegados pela entidade
empregadora sdo passiveis de excecionar o dever de atribuir o direito constitucional e legal,
sendo certo que, na sua missdo e atribuicdes, esta Comissdo prossegue a politica de igualdade e
ndo discriminacdo entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e na formacéo profissional,
colaborando na aplicacdo de disposicGes legais e convencionais relativas a conciliacdo da
atividade profissional com a vida familiar e pessoal, devendo, por isso, sinalizar as situagdes que
possam conduzir a uma segregacdo no mercado de trabalho, que se traduza no afastamento
daqueles que, no cumprimento de outros deveres que constitucional e legalmente lhe séo
impostos, como é o dever de cuidar dos filhos, ndo apresentem a disponibilidade que lhes é

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

2.2. Convém esclarecer o conceito de horario de trabalho flexivel, a luz do preceito
constante do 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 diario”.

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

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

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

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

2.2.2. O n.° 4 do citado artigo 56.° estabelece que “o trabalhador que trabalhe em
regime de horario flexivel pode efectuar 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”.
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3. Na verdade, a trabalhadora requer um horéario de segunda-feira a sexta-feira, entre
as 8:00 e as 16:00 horas e a entidade empregadora vem referir que, na elaboragéo do pedido, a
trabalhadora nédo indica o prazo previsto para a pratica do horario pretendido. Refere ainda que o
pretendido horario constituia um sério prejuizo para o centro hospital que tem vindo a registar um
decréscimo de enfermeiros, acrescendo igualmente que se encontravam no gozo de dispensa para
amamentacao 96 enfermeiros, o que tornava impossivel a substituicdo da requerente no servico

onde exercia as suas funcdes.

3.1.1. E importante referir que tem sido entendimento desta Comissdo que os pedidos
realizados sem indicacdo de um periodo minimo, devem ser entendidos como solicitados pelo

prazo maximo legal permitido, ou seja, até o filho mais novo perfazer 12 anos de idade.

3.1.2. Convém salientar, também, que a CITE tem entendido que no horério flexivel, a
elaborar pelo empregador, nos termos do n.° 3 do artigo 56.° do Codigo do Trabalho, cabe sempre
a possibilidade de efetuar um horéario fixo, o que é mais favoravel ao empregador, dado que, nos
termos do aludido horario flexivel, o trabalhador podera ndo estar presente até metade do periodo
normal de trabalho diario, desde que cumpra o correspondente periodo normal de trabalho
semanal, em média de cada periodo de quatro semanas, conforme dispde o n.° 4 do referido artigo

56.° do mesmo Cédigo.

3.1.3. Neste sentido, e pelos motivos explanados no despacho da Enfermeira Diretora, a
entidade patronal demonstrou motivos imperiosos ligados ao funcionamento do Centro
Hospitalar e a impossibilidade de substituir a trabalhadora por esta ser indispensavel,

nomeadamente, justificando que, na realidade atual da Unidade de Cuidados ..., existia uma

situacdo de excecdo para a recusa do exercicio do direito a conciliacdo da atividade profissional
com a vida familiar. E tal ocorria, por um lado, pelo facto de o departamento em causa se
encontrar a funcionar com um ndmero minimo de enfermeiros, (5 no periodo da manhg, 5 no
periodo da tarde e 3 no periodo noturno, dos quais 3 apresentavam limitacdes fisicas
documentadas e com indicacdo para exercer a atividade laboral, exclusivamente nas manhas) e,

por outro lado, por demonstrarem que sempre que existissem situacdes como doencas, faltas e
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férias de enfermeiros, se recorreria a horas extraordinarias, com vista a assegurar 0S Servi¢os

minimos necessarios aos doentes.

3.2. De realcar, por ultimo, que o presente parecer ndo obsta a que as partes acordem,

como ¢é desejavel, outra solucéo que satisfaca os interesses em confronto.

CONCLUSAO
3.1. Face ao exposto, a CITE emite parecer favoravel a intencdo de recusa
do CENTRO HOSPITALAR ..., relativamente ao pedido de trabalho em regime de

horario flexivel, apresentado pela trabalhadora.

3.2. Deve o empregador proporcionar a trabalhadora condicdes de trabalho que
favorecam a conciliacdo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal, e, na
elaboracéo dos horarios de trabalho, deve facilitar a trabalhadora essa mesma conciliagéo,
nos termos, respetivamente, do n.° 3 do artigo 127°, da alinea b) do n.° 2 do artigo 212.°e n.°
2 do artigo 221.° todos do Cddigo do Trabalho, aplicaveis, também, ao setor publico, por
forca do artigo 22.° “in fine” da Lei n.° 59/2008, de 11 de setembro, que aprova o Regime do
Contrato de Trabalho em Fungdes 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 MAIORIA DOS MEMBROS PRESENTES NA REUNIAO DA
CITE DE 18 DE NOVEMBRO DE 2014,COM OS VOTOS CONTRA DAS
REPRESENTANTES DA UGT - UNIAO GERAL DOS TRABALHADORES E DA
CGTP-IN -CONFEDERAC}AO GERAL DOS TRABALHADORES PORTUGUESES -
INTERSINDICAL NACIONAL, QUE APRESENTOU A SEGUINTE DECLARACAO DE
VOTO:

“Voto contra no processo n.° 1101 (4.19 OT), porquanto consideramos ndo estar

comprovado o que a entidade empregadora afirma relativamente ao numero de pessoas que estdo
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em situacdo idéntica a de trabalho que solicita o horério, ndo se considerando que exista uma

demonstragdo cabal e objetiva de impossibilidade de concessdo do horario pretendido”.
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