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Introducéo

O presente relatorio ocorre no &mbito do estagio curricular desenvolvido na Comissao
para a lgualdade no Trabalho e emprego, doravante designada neste relatério por CITE,
que se iniciou no dia 1 de Setembro de 2014 e que terminou no dia 2 de Janeiro de
2015, tendo como objectivo a conclusdo do segundo ciclo académico desenvolvido na
Faculdade de Direito da Universidade Nova de Lisboa, no mestrado de Ciéncias

Juridico Empresariais.

A opcdo de realizacdo do supra mencionado estdgio surgiu, por um lado devido ao
especial interesse que me suscita a area de direito laboral bem como a questdo da
(des)igualdade (que tem cada vez um maior impacto na vida quotidiana do cidadao
comum) e, por outro lado, porque um estagio permitird um maior contacto com a
realidade pratica, levando consequentemente a um constante estudo, preparacdo e
absorcdo de conhecimentos adquiridos ao longo da realizacdo do mesmo, ndo so pelo
contacto com o0s casos praticos muito diversificados surgidos no dia a dia, como pela
constante discussdo sobre os mesmos com os colegas juristas que integram a CITE, que
detém uma grande experiéncia pratica na area em causa, 0 que me permite, enguanto

estagiaria, um constante enriquecimento a nivel dos conhecimentos técnico-juridicos.

Assim, pelo referido em supra, considerei a realizacdo de um relatorio de estagio 0 mais
indicado para 0s meus objectivos pessoais, tendo em conta que pretendia um contacto

directo com a realidade vivenciada por um jurista.

A finalidade deste relatorio é, antes de mais, relatar as actividades desenvolvidas

durante o periodo de estagio, de acordo com o definido no plano de estagio.

De acordo com o referido plano, o presente relatério numa primeira etapa abordara a
caracterizacdo, evolucdo e estrutura da instituicdo em causa; num segundo momento,
dedicar-nos-emos a relacionar as actividades desenvolvidas no decurso do estagio com a
proteccdo na parentalidade, conciliacdo da actividade profissional com a vida familiar e,
por fim, com a igualdade e ndo discriminacdo entre homens e mulheres no trabalho e
emprego, bem como na formacdo profissional uma vez que, toda a actividade pratica

desenvolvida ao longo do referido estagio se relaciona com as tematicas referidas.
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Por Gltimo, é realizada a apreciacéo critica do trabalho desenvolvido, do contacto com a
orientadora e com a coordenadora do estdgio na CITE, sendo ainda feita uma apreciagdo
das expectativas iniciais em relacdo ao trabalho que se pretendia desenvolver e o que na
pratica ocorreu, bem como 0 que o contacto com a realidade fez mudar na minha
perspectiva pessoal sobre as tematicas supra referidas, tecendo as correspondentes

consideracoes finais.

Sdo ainda anexados ao presente relat6rio alguns dos pareceres realizados no decurso do
estagio, onde se reflectem as principais tematicas abordadas no estagio, assim como 0s
assuntos onde a CITE, enquanto comissdo para a igualdade, mais intervém.
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Enquadramento Tedrico
O tratamento desigual com base no sexo, ou em qualquer outro motivo, constitui um
retrocesso civilizacional que preocupa a sociedade em geral pelas suas consequéncias
nefastas, exemplo disto é a evolugdo da igualdade ao longo do tempo na sociedade em

geral.

Tal inquietude levou a que a proteccdo e a promocdo da igualdade dos direitos das
trabalhadoras no mercado de trabalho, nomeadamente no que respeita ao antes e depois
do nascimento de uma crianga, tenha sido temética em vérias convencfes da OIT
(Organizacdo Internacional do Trabalho), nomeadamente na Convengéo n.° 183 da OIT,
que versa sobre a proteccdo da maternidade.

Na primeira década do século XX, as mulheres, por serem consideradas mais
vulneraveis do que os homens tanto fisica como socialmente era vedado o acesso a
determinadas profissdes e a certas condi¢des de trabalho (como a realizacdo de trabalho
nocturno’ na industria) por serem consideradas improprias para serem realizadas por

mulheres.?

Contudo, ao longo do tempo e sobretudo na segunda metade do século XX,
nomeadamente na década de 60, assistimos a uma participacdo cada vez mais activa das
mulheres no mercado de trabalho embora nem sempre em trabalho a tempo inteiro uma
vez que, era comum o trabalho a tempo parcial por parte destas.’ Tal situagdo levou-as a
desempenhar uma grande multiplicidade de papéis como o de dona de casa, esposa,
mée, trabalhadora e muitas das vezes até o papel de cuidadora de ascendentes idosos
doentes. Verificando-se assim que tais medidas ndo levaram a que existisse uma
correspondente participacdo do homem no seio das actividades domésticas e familiares,

como seria de esperar com a integracdo da mulher no mercado de trabalho e com a

! Convencdo n.° 89 da OIT

2« (..) a fungdo biologica da maternidade sustentavam o estatuto de subalternidade da mulher, as
proibicbes e condicionamentos ao exercicio de certas profissdes, as discriminagdes salariais e
ocupacionais, entre outras.” FERREIRA, Virginia (org.), A igualdade de mulheres e homens em
Portugal: politicas e circunstancias, 22 edi¢do, Lisboa, CITE, 2010, p. 33.

% OIT, ABC dos direitos das mulheres trabalhadoras e da igualdade de género, 22 edicéo, 2007, p. 11.
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consequente menor dispensa de tempo para as actividades domésticas como ocorrera até
entdo.*

E devido a uma crescente consciencializagdo por parte da sociedade em geral desta
realidade, conjugada com a agitacao politica e social que se vivia, nomeadamente em
Portugal, nas décadas de 70 e 80, que se deu alguma evolucdo relativamente a estas
questBes, acentuada sobretudo ao longo da década de 80, levando a uma maior
necessidade de reorientacdo do papel desempenhado pela mulher com consequente
modificacdo também no papel até a data desempenhado pelo homem, levando por sua

vez a que este tenha uma participacdo cada vez mais activa na vida familiar.”

Desta forma, podemos referir que a evolugdo destas questdes se deve em grande parte
ao efeito da globalizagdo, sentido a partir da década de 80, que levou por sua vez a
adopg¢do de varias normas que surgiram como resposta as rapidas transformacdes do

mercado de trabalho que se prolongaram na década de 90.

Assim, na década de 90, podera dizer-se que 0 avanco nesta area se prendeu com o
conceito de direitos humanos e com 0 seu correspondente enquadramento normativo,
com vista a eliminacdo de todas as formas de discriminacdo. Reflexo disto foi a
definicdo dada, em 1998, pela Conferéncia Internacional do Trabalho, de areas onde os
principios e os direitos deviam ser promovidos e concretizados sendo uma destas areas a

eliminacdo da discriminacao relativamente ao emprego e & profissdo.®

A influéncia do Principio da Iqualdade nos instrumentos legais

E de referir que a igualdade de género em geral, mas sobretudo no ambito laboral, foi
uma preocupacao que se sentiu a nivel internacional e que se foi intensificando ao longo

do tempo, reflectindo-se esta atraves de varios diplomas internacionais tais como a

* Como refere a Professora LUISA ANDIAS “Acresce que a entrada da mulher no mercado de trabalho
ndo foi acompanhada, pelo menos em termos proporcionais, pela entrada do homem no dominio das
tarefas familiares. Por estas a mulher permaneceu como principal responsavel, o que resultou no
conhecido fenomeno da dupla jornada laboral feminina.” GONCALVES, Luisa Andias, A inexecu¢do do
contrato de trabalho — um enfoque & luz da igualdade efectiva entre sexos, tese de Doutoramento, p.286,
disponivel em http://www.fd.unl.pt/Anexos/Conteudos/Tese_LuisaAndias.pdf, consultado pela dltima vez
a10.12.2014.

® OIT, ABC dos direitos das mulheres trabalhadoras e da igualdade de género, 22 edigdo, 2007, p.12.
FERREIRA, Virginia (org.), A igualdade de mulheres e homens em Portugal: politicas e circunstancias,
2% edicdo, Lisboa, CITE, 2010, pp.32, 33,34.

® OIT, ABC dos direitos das mulheres trabalhadoras e da igualdade do género, 22 edicao, 2007, p. 8.
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Declaragdo Universal dos Direitos Humanos (1948), os pactos Internacionais sobre 0s
Direitos Civis e Politicos (PIDCP), a Convencdo para a Eliminacdo de todas as Formas
de Discriminagdo Contra Mulheres (CEDAW, 1979), ou ainda a nivel europeu com a
Convencdo Europeia dos Direitos do Homem (CEDH), visando todos estes
instrumentos normativos promover a igualdade em véarios aspectos, tais como a

igualdade de remuneracdo, de oportunidades e de tratamento entre homens e mulheres. ’

E ainda de salientar que para além destes instrumentos internacionais a legislagio
nacional foi, e é, fortemente influenciada pelas directivas e recomendac6es da Comissao
Europeia. Reflexo disto mesmo foi a influéncia da Directiva n.° 76/207/CEE, que veio
trazer uma concretizacdo a nivel dos seus estados membros do principio da igualdade de
tratamento entre homens e mulheres no que se refere ao acesso ao emprego, a formagéo
profissional e as condices de trabalho, que teve reflexo na legislagdo nacional.® Resta
ainda neste sentido salientar o papel importante de orientagdo dos tribunais nacionais
realizado pelo Tribunal de Justica Europeu, através da emissdo de acord&os relativos a
questdes de igualdade e ndo discriminacéo.’

Em Portugal

No seguimento desta contextualizacdo, € de referir que a nivel nacional a prépria
Constituicdo veio consagrar o principio da igualdade no seu artigo 13.°, referindo que
todos os cidaddos sdo iguais perante a lei ndo podendo ninguém ser discriminado em
funcdo do sexo ou de quaisquer outros motivos. E ainda prevista na Constituicdo a
igualdade de “oportunidade na escolha da profissdo ou género de trabalho e condi¢cdes
para que ndo seja vedado ou limitado, em funcdo do sexo, 0 acesso a quaisquer cargos,
trabalho ou categorias profissionais™, tal como transparece no seu artigo 58.°, n.° 2, al.
b). Por seu turno, no que respeita a igualdade remuneratéria, a Constitui¢do salienta o

direito “a retribuicdo do trabalho, segundo a quantidade, natureza e qualidade,

" OIT, ABC dos direitos das mulheres trabalhadoras e da igualdade do género, 22 edicdo, 2007, p. 9

& Cfr. Directiva n.° 76/207/CEE, do Conselho, de 09 de Fevereiro de 1976. Salienta-se que actualmente, a
Directiva 75/17/CEE, do Conselho, de 10 de Fevereiro de 1975 e a Directiva 76/207/CEE, do Conselho,
de 9 de Fevereiro de 1976, estdo, refundidas na Directiva 2006/54/CE.

° OIT, ABC dos direitos das mulheres trabalhadoras e da igualdade do género, 22 edigdo, 2007, p. 13.
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observando-se o principio de que para trabalho igual salario igual, de forma a garantir

uma existéncia condigna;”.*°

A consagracdo constitucional destas garantias veio possibilitar a mulher a salvaguarda
do “poder de escolha” da sua profissdo/trabalho uma vez que, até a Constitui¢do de 76,
era proibido a mulher o exercicio de certas actividades laborais, mesmo o préprio
trabalho enquanto actividade desenvolvida em grande parte dos casos fora de casa
implicava a necessidade do consentimento do marido, inclusive quanto a celebracdo do
contrato de trabalho, por se considerar a mulher incapaz para a tomada das decisbes

fundamentais da sua vida profissional.**

2.1.Comisséo Para a Igualdade no Trabalho e Emprego

2.1.1. Instituicéo acolhedora e o0 seu surgimento
Foi neste contexto de promocdo e desenvolvimento da igualdade, desencadeado a nivel
internacional, e com reflexos a nivel nacional, que surgiu o Decreto-Lei n.° 392/79, de
20 de Setembro, responsavel pela criagcdo da CITE enquanto mecanismo para combater
as desigualdades sentidas e que tinha essencialmente como objectivo “a igualdade de
todos os cidaddos, com consequente recusa de privilégios ou discriminagdes, fundados,
nomeadamente, no sexo.” Visou-se assim concretizar o plasmado no artigo 13.° da
Constituicdo uma vez que, subsistiam/subsistem ainda na sociedade varias formas de

discriminacdo que afectam essencialmente as mulheres e o exercicio dos seus direitos.

Sendo de salientar que este diploma surge num contexto de um processo de
democratizacdo politica e grande agitacdo social devido ao 25 de Abril ocorrido em 74,
que teve inclusive reflexos na propria Constituicdo atraves da consagracdo de varias
garantias como o direito ao trabalho e os direitos dos trabalhadores como ja

mencionados em supra.

Desde a publicacdo e aplicacdo do referido diploma legal que a CITE tem, com 0s
meios a sua disposicdo e dentro das suas competéncias, promovido e garantido a
igualdade de oportunidades e de tratamento igual no trabalho e emprego entre homens e

mulheres.

19 Artigo 59.%,n.2 1, al. a), da CRP.
1 FERREIRA, Virginia (org.), A igualdade de mulheres e homens em Portugal: politicas e
circunstancias, 2% edi¢éo, Lisboa, CITE, 2010, p.33.
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A sua actividade foi posteriormente alargada a proteccdo da parentalidade, a conciliagéo
da actividade profissional com a vida familiar e pessoal, para além da promocéo da
igualdade na formagéo profissional.’> A CITE é uma entidade dotada de personalidade
juridica, com autonomia administrativa, encontrando-se contudo sob a tutela do
Ministério da Solidariedade, Emprego e Seguranca Social, em articulacdo com a
secretaria de Estado da Igualdade.™

As suas caracteristicas diferenciadoras em relacdo ao realizado até entdo, no que
respeita a colegialidade, bem como ao facto da sua formacdo ser tripartida no sentido de
representar as varias figuras coexistentes no mundo laboral, isto é, 0s representantes
das entidades empregadoras, dos trabalhadores e do Estado, foram o que socialmente

teve mais impacto.

Neste contexto é de referir que a sua composigédo é constituida por um representante do
ministério com atribui¢6es na area do emprego, outro do ministério com atribui¢fes na
area da igualdade, um terceiro representante com atribui¢des na area da Administracao
Pablica e um quarto representante com competéncias na area da solidariedade e da
Seguranca Social, constituindo estes os representantes estaduais. Por sua vez, no que
respeita aos representantes dos trabalhadores, estes encontram-se representados por dois
membros de cada uma das associagdes sindicais com assento na CITE, que no caso em
concreto € a CGTP-IN e a UGT. As associa¢Oes patronais encontram-se representadas
por um membro da CIP, da CCP, da CTP e da CAP, o0 que vem sustentar o ja exposto

no que se refere ao caracter diferenciador desta instituicdo.**

2.1.2. Organizacédo da CITE

A CITE é dirigida por um(a) presidente e coadjuvada por um(a) vice-presidente
encontrando-se actualmente em fungdes a Dr.2 Sandra Ribeiro e a Dr.2 M? da Natividade
Coelho, respectivamente. Posto isto, é de sublinhar que a presidente detém
competéncias proprias que passam por representar a CITE, definir a accdo da mesma de
acordo com o previsto no artigo 2.° do Decreto-Lei n.° 76/2012 de 26 de Marco,
convocar e presidir as reunibes em plenario, submeter a aprovacdo 0s pareceres

elaborados pelos juristas (com voto de qualidade em caso de empate nas reunides supra

12 Artigo 2.2 do Decreto-Lei n.° 76/2012 de 26 de Marco
3 Artigo 1.° do Decreto-Lei n.° 76/2012 de 26 de Marco
4 Artigo 6.° do Decreto-Lei n.° 76/2012 de 26 de Margo
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mencionadas), participar na definicdo, acompanhamento, concretiza¢do das politicas de
promogdo da igualdade, intervir nos processos de preparacdo de instrumentos
legislativos que digam respeito a igualdade e ndo discriminagdo, coordenar as reunides
mensais enunciadas no artigo 9.° e ainda representar o Estado Portugués nas instancias
Internacionais e Europeias no que respeita as questées supra mencionadas.”® No que se

refere a vice-presidente, esta exerce as competéncias que lhe sejam delegadas ou

subdelegadas, tal como resulta do expresso na prépria lei.'®

A CITE é composta por diferentes areas, com diferentes fungdes®’. Possuindo para além
das areas que seguidamente sdo descritas, um secretariado, que da apoio administrativo

as mesmas.

Area de gestdo e Coordenacio

Esta € a area responsavel por garantir a gestdo financeira e administrativa, bem como a
gestdo dos recursos humanos da CITE, cabendo-lhe ainda assegurar a ligacdo e
cooperacédo entre as diferentes areas que compdem a referida instituicdo. Neste ambito
cabe-lhe ainda assegurar no que reporta a gestdo o cumprimento de procedimentos,
prazos, objectivos e representar a CITE perante as instancias nacionais, internacionais,

comunitarias.
Area Juridica

Aprecia as questdes na matéria da igualdade e ndo discriminacdo na area laboral, de
acordo com o regime juridico vigente, nomeadamente no que se refere a parentalidade,
conciliacdo da vida profissional com a vida pessoal e familiar. Desenvolvendo a sua
actividade através de um atendimento especializado realizado quer através da linha
verde (linha telefonica de apoio ao cidaddo comum com o objectivo de esclarecer
duvidas juridicas relativas as questdes supra mencionadas), quer através de respostas via
correio electronico de pedidos de informacdo e esclarecimento, ou ainda através da
realizacdo de atendimentos presenciais, para além de elaborar os projectos de parecer

que sdo discutidos nas reunifes em plenario da CITE. Assiste ainda a area juridica a

> FERREIRA, Virginia (org.), Trabalho, igualdade e didlogo social: Estratégias e desafios de um
percurso, 12 edicdo, Lisboa, CITE, 2013, pp.71.

16 Artigo 7.° do Decreto-Lei n.° 76/2012 de 26 de Marco.

17 Informacéo retirada de: http://www.cite.gov.pt/assts_scratches/OrganogramaCITE.pdf
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colaboragcdo nas actividades de formacéo, sensibilizacdo e promocdo de estudos da
CITE.

Pode-se assim concluir que este departamento realiza todo o apoio e assessoria juridica
a instituicdo, bem como estabelece a ligacdo juridica com a Autoridade para as
CondicGes de Trabalho (ACT).

Area de Projectos e Formacio

Cumpre-lhe assegurar a promocéo do dialogo social na area da igualdade entre homens
e mulheres no mundo laboral, através da promocao de estudos na area de actuacdo da
CITE. Tende ainda a desenvolver a concepcdo e concretizacao de projectos bem como a
cooperacéo a nivel nacional com entidades publicas e privadas que estejam relacionadas

com a missdo desta Instituicdo.

Area Internacional

Esta € a area responsavel pela articulagdo com as instituicbes internacionais
competentes na area da igualdade e ndo discriminacao, promovendo a discussao a nivel
internacional e a troca de ideias em relacdo a situacdo portuguesa e a vivida em outros
paises no que respeita a igualdade, concretizando assim as suas competéncias enquanto

instituicdo nacional responsavel por esta area de actuacéo.

E neste enquadramento que a CITE esta representada na Rede Europeia de Mecanismos
de Igualdade, Mecanismos de Revisdo Periddica Universal do Conselho de Direitos
Humanos das Nacbes Unidas, Comité de Orientacdo Europeu do Fonds Dotation
ARBORUS, European Gender Equality Standard, Comissdo Europeia, entre outros que
desempenham um papel importante nesta area. Assegura ainda a articulacdo com varios
grupos, féruns e contribui para producdo de documentos estratégicos, designadamente

no ambito da Uni&o Europeia.*®

Area da Documentacao

Assegura e divulga informacéo sobre a temética onde se encontra 0 campo de accdo da

CITE sendo esta a sua principal funcdo que se concretiza nomeadamente através de:

18 Informacao retirada de: http://www.cite.gov.pt/pt/acite/internacional .html.
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e Disponibilizagdo de informagéo no site;

e Divulgacdo das actividades da mesma e dos direitos e deveres das entidades
empregadoras e dos trabalhadores;

e Criacdo e manutencdo do funcionamento do centro de documentacao;

e Fomentar e apoiar a edicdo de publicacdes e estudos sobre a igualdade de
género;

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

publicacdes.

2.1.3. Competéncias

A CITE, enquanto mecanismo de promocdo da igualdade e ndo discriminagdo, tem

como competéncias a assessoria, promocao do didlogo social e 0 apoio técnico e registo.

Por conseguinte, a competéncia de assessoria®® agrega a funcdo de emissdo de
pareceres em matéria da competéncia da CITE, isto €, no que respeita a igualdade e nao
discriminacédo entre homens e mulheres no dominio laboral, sempre que solicitados pelo
servico com competéncia inspectiva na area laboral, pelo tribunal, pelos ministérios,
pelas associacdes sindicais e de empregadores, pelas organizac6es da sociedade civil e
por qualquer pessoa interessada ou ainda por iniciativa propria. Podendo ainda emitir
pareceres previos ao despedimento de trabalhadoras gravidas, puérperas e lactantes ou
de trabalhadores no gozo da licencga parental, bem como no caso de recusa pela entidade
empregadora de autorizacdo de trabalho a tempo parcial ou em regime de horéario
flexivel, nos termos dos artigos 56.° e 57.° do Cddigo do Trabalho, e ainda a
trabalhadores com filhos menores de 12 anos ou independentemente da idade com
deficiéncia ou doenca cronica. Cabe também a CITE analisar as comunicacdes das
entidades empregadoras sobre a ndo renovacdo de contratos de trabalho a termo, sempre
que estiver em causa uma trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou que esteja a

gozar da licenca parental.

Neste ambito, a CITE aprecia as queixas que lhe sejam apresentadas ou situacdes que
tenha conhecimento, indicadoras de violacdo das disposicGes legais sobre a igualdade e

ndo discriminacgdo, tendo ainda competéncias no que respeita a apreciacdo da legalidade

19 Artigo 3.° do Decreto-Lei n.° 76/2012 de 26 de Marco.
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de disposi¢Bes em matéria de igualdade e ndo discriminagéo constantes de instrumentos
de regulagdo colectiva de trabalho negocial, sempre que exista suspeita de
discriminacdo. Cabe-lhe ainda apreciar a legalidade das decisdes arbitrais em processo
de arbitragem obrigatéria ou necesséaria, analisar 0s avisos de concursos na
administracdo publica, anincios de ofertas de emprego no sector privado e ainda outras
formas de publicacdo de pré-seleccéo e recrutamento.

Consta ainda como atribuicGes préprias da CITE solicitar ao servico com competéncia
inspectiva no dominio laboral, no caso em concreto a ACT, a realizacdo de inspeccdes
junto as entidades empregadoras de forma a verificar se existem ou ndo indicios de
pratica laboral discriminatoria, bem como verificar se os pareceres emitidos pela CITE
estdo a ser cumpridos. Deste modo, cabe-lhe ainda apoiar as autoridades inspectivas
fornecendo o material recolhido e o estudo realizado no sentido de promover uma
cooperacdo com outras entidades cuja fungédo € a de fiscalizacdo do cumprimento das
leis do trabalho, num papel complementar de contribuicdo para desencadeamento da

accdo inspectiva, e sendo o caso, de accao repressiva de condutas ilicitas.

A CITE tem também competéncia para assistir as vitimas de discriminacdo em razédo do
sexo, no trabalho ou em formacéo profissional, sem prejuizo de outras entidades com

competéncia na area que intervierem em processos judiciais ou administrativos.

Deve ainda sublinhar-se que, no ambito das suas atribuicBGes, cabe a esta entidade
promover diligéncias de conciliagdo em caso de conflito individual quando estejam em
causa questdes adstritas a sua competéncia, realiza ainda recomenda¢fes aos membros
do governo responsaveis pelas areas do emprego e da administracdo publica no sentido

de adopcéo de legislacdo que promova a igualdade e a ndo discriminacgéo.

Salienta-se que de acordo com o artigo 4.° do Decreto-Lei n.° 76/2012, de 26 de Marco,
no seguimento das suas funcdes de fomento do dialogo social, a CITE deve prestar
assessoria, quando solicitada pelos parceiros sociais e outras entidades responsaveis
pela elaboracdo de instrumentos de regulamentacdo colectiva de trabalho, devendo

ainda promover o mesmo junto dos negociadores sindicais e patronais.

De acordo com o artigo 5° do supra referido Decreto-Lei, no ambito das funcdes de
apoio técnico e registo cabe a CITE apoiar e dinamizar iniciativas nas areas
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mencionadas, estimular a formacdo na &rea laboral de publicos chave, apoiar a
publicacdo e divulgacdo de informacdo relevante na sua area de actuacdo, cooperar a
nivel nacional e internacional com entidades publicas e privadas em accdes e projectos

relevantes nesta area.

Insere-se nesta competéncia a organizacdo do registo das decisdes judiciais que lhe
sejam enviadas pelos tribunais e a prestacdo de informagéo sobre o registo de qualquer
decisdo ja transitada em julgado, assim como instruir um sistema de recolha de dados,
criar e manter em funcionamento um centro de documentacdo fisica e electronica
acessivel ao publico e divulgar anualmente indicadores sobre o progresso da igualdade e
ndo discriminacdo entre homens e mulheres no trabalho emprego e formacéao
profissional, bem como na proteccdo da parentalidade e da conciliagdo da vida

profissional com a vida familiar.
3. Estégio: Plano, duracéo e faseamento?

O estégio curricular realizado na CITE objeto do presente relatério insere-se na parte
ndo lectiva do mestrado em Ciéncias Juridicas Empresariais. Teve inicio no dia 1 de
Setembro de 2014 e terminou no dia 2 de Janeiro de 2015. Neste ambito, foi proposto
pela Dr.2 Sandra Ribeiro, Presidente da referida instituicdo e co-orientadora do estagio
desenvolvido, um plano de estagio caracterizado pela superacdo de vérias etapas que
decorreriam num periodo de tempo previamente definido, de forma a assegurar, no final

do mesmo, um contacto completo com toda a realidade da referida instituicao.

ETAPA1

Actividades a realizar:

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

instrumentos de igualdade entre homens e mulheres no trabalho;

20 Encontra-se de acordo com o plano de estagio elaborado pela Dr.? Sandra Ribeiro, coordenadora do
estagio na CITE.
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b) Estudo e analise de pareceres emitidos, respostas a queixas e pedidos de
informacdo, com vista ao dominio da aplicacdo préatica da legislacdo laboral as
matérias de igualdade entre homens e mulheres no trabalho, protecdo na

parentalidade e conciliagdo da vida profissional com a vida familiar e privada;

Tempo estimado: 2 semanas

ETAPA 2

Actividades a realizar:

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

profissional com a vida familiar e privada;

Tempo estimado: 2 semanas

ETAPA3

Actividades a realizar:

a) Leitura, identificacdo e tipificacdo dos temas tratados nas reclamacgdes e nos
pedidos de informacéo, e elaboracdo de projectos de respostas, para submeter a

apreciacdo dos juristas seniores;
b) Apoio aos juristas seniores na elaboracao de pareceres prévios;

c) Continuacdo do acompanhamento da linha verde e atendimento presencial;

Tempo estimado: 4 semanas

ETAPA4

Actividades a realizar:

a) Autonomizacdo da realizacdo das tarefas de analise e resposta a pedidos de

informacao,
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b) Autonomizagédo no atendimento na linha verde;

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

queixas;

Tempo estimado: 4 semanas

ETAPAS

Actividades a realizar:

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

Tempo estimado: 8 semanas

ETAPA 6

Actividades a realizar:

Esta etapa corresponde a componente tedrica relacionada com a elaboragédo do Relatorio

de estagio.

Tempo previsto: 4 semanas
Data de conclusédo: 02.01.2015

Em sinteses, no decurso do estdgio realizado na CITE, elaborei um total de dez
pareceres, destes, nove referentes a pedidos de parecer prévio e um resultante de queixa

apresentada junto dos servicos desta Comisséo por parte de uma trabalhadora.

Assim foram emitidos os seguintes pareceres enguanto pedidos de parecer prévio:
PARECER n.° 377/CITE/2014 - Processo n.° 1125/FH/2014, PARECER n.°
407/CITE/2014 — Processo n.° 1190/FH/2014, PARECER n.° 405/CITE/2014 -
Processo n.° 1153/FH/2014, PARECER n.° 406/CITE/2014 - Processo n.°
1167/FH/2014, PARECER n.° 432/CITE/2014 — Processo n.° 1236/FH/2014/FH/2014,
PARECER n.° 433/CITE/2014 — Processo n.° 1254/DP-C/2014, PARECER n.°
434/CITE/2014 — Processo n.° 1264/FH/2014, PARECER n.° 434/CITE/2014 -
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Processo n.° 1290/FH/2014, PARECER n.° 431/CITE/2014 - Processo n.°
1215/FH/2014.

Num total de nove queixas distribuidas durante o estagio, trés ficaram completamente
resolvidas uma através da emissdo do PARECER n.° 436/CITE/2014 — Processo n.°
1077/QX/2014 e duas através de arquivamento, uma vez que, num dos casos as partes
chegaram a acordo, noutro a entidade empregadora solicitou parecer prévio e
consequentemente ndo houve necessidade de pronunciamento neste processo, uma vez
que, a questdo foi resolvida através da emissdo de parecer prévio. Assim procedeu-se ao
ARQUIVAMENTO n.° 92/CITE/2014 referente ao Processo n.° 1243/QX/2014, bem
como ao ARQUIVAMENTO N.° 79/CITE/2014 relativo ao Processo n.°
1009/QX/2014. Das restantes seis queixas, cinco ficaram em fase de conclusédo e uma

foi unicamente estudada e analisada.

Por seu turno, no concernente ao acompanhamento dos atendimentos presenciais
realizados por juristas seniores, Dr.2 M? Jodo Camara, Dr.° Joaquim Barbosa e Dr.°
Pedro Faria, foram realizados 12, versando estes sobre questdes como a licenca parental
nas varias modalidades, horarios flexiveis - procedimentos e requisitos, conciliacdo da

vida profissional com a vida familiar e ndo renovacédo do contrato a termo certo.

No que respeita a linha verde, foram registadas 44 chamadas realizadas por mim, dando

assim cumprimento ao estabelecido no plano de estagio referido anteriormente.

Quanto a pedidos de informacéo, foram respondidos a treze pedidos quer por escrito,
quer por via telefonica, na sua maioria relacionados com procedimentos e requisitos do

horéario flexivel e com a licenca parental.

4. Actividades desenvolvidas e analise critica das mesmas

O presente capitulo, visa demonstrar e aprofundar como decorreu o estadgio no que

respeita as actividades desenvolvidas e as matérias tedricas tratadas ao longo do mesmo.

Neste sentido, tentou-se conciliar a descricdo das actividades desenvolvidas ao longo
dos quatro meses de estagio com as matérias teodricas sobre as varias problematicas

abordadas pela instituicdo na concretizacdo das suas competéncias.
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Pode ressaltar-se que as actividades realizadas ao longo do estéagio, na area juridica, area
que integrei e na qual realizei toda a actividade objecto do presente relatdrio, passaram
pela elaboracdo de resposta a pedidos de informacdo via correio electronico, pelo
atendimento da linha verde, atendimentos presenciais e pela elaboragdo de projectos de
pareceres.

4.1. Proteccdo na Parentalidade
A protecgédo na parentalidade constitui um elemento fundamental de qualquer sociedade
democréatica, uma vez que permite que todo e qualquer cidaddo exerca 0s seus
direitos/deveres enquanto pai/méae. Neste sentido cabe ao Estado democrético e social o
dever se assegurar o exercicio efectivo da liberdade individual em todas as relagbes
estabelecidas no seio da ordem juridica ptblica ou privada. %

Como tal, a propria Constituicdo da Republica Portuguesa, no n.°1 do artigo 68.°,
salienta que “Os pais e as maes tém direito a proteccdo da sociedade e do Estado na
realizacdo da sua insubstituivel ac¢do em relacao aos filhos”, acresce ainda, no n.° 2, do
supra mencionado artigo, que “A maternidade e a paternidade constituem valores
sociais eminentes.”. Integrando tal direito, o capitulo “Direitos e deveres sociais”
reconhecendo consequentemente, o ordenamento juridico portugués a importancia da
paternidade e maternidade na sociedade. Como refere o Professor LUIS MENEZES
LEITAO,?® os pais e mées bem como demais pessoas que gozem da prorrogativa de
extensao de direitos atribuidos aos progenitores beneficiam de um “estatuto particular”

de protecdo especial no &mbito da parentalidade.

A especial importancia destes direitos levou a que tenha sido salvaguardada, quer na
Constituicdo, quer em legislacdo especifica, uma especial proteccdo aos pais, sobretudo
as mulheres durante a gravidez e pds parto, por razdes tambem bioldgicas uma vez que
sdo estas que passam por todo o processo de gestacdo e parto. A concretizacdo desta
proteccdo realiza-se através da atribuicdo de direitos que permitem a promocdo da
parentalidade - familia. Exemplo disto é o previsto n.° 4, do artigo 68.°, da Constituicdo,

que refere que “A lei regula a atribui¢do as maes e aos pais de direitos de dispensa de

2 ABRANTES, José Jodo, Contrato de trabalho e direitos fundamentais, Coimbra editora, 2005, p. 72.
2 LEITAO, Luis Manuel Menezes, Direito do Trabalho,4? edicdo, Coimbra, Almedina, 2014.
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trabalho por periodo adequado, de acordo com 0s interesses da crianca e as necessidades

do agregado familiar.”

Neste contexto entende a Professora LUISA ANDIAS GONCALVES?®, que os
“direitos sociais”, se caracterizam “(...)por serem direitos de crédito a determinadas
prestagoes”, que ndo S0 “imediatamente invocdveis, mas apenas concretizaveis apos
mediacdo do legislador ordinario” Por seu turno, o Professor JOSE JOAQUIM
GOMES CANOTILHO, considera que o “nucleo essencial dos direitos sociais ja
realizado e efectivado através de medidas legislativas (...) deve considerar-se
constitucionalmente garantido, sendo inconstitucionais quaisquer medidas estaduais
que, sem a criacao de outros esquemas alternativos ou compensatérios, se traduzam, na
pratica, numa “ anulagdo”, “revoga¢do” ou “aniquilag¢do” pura a simples desse
nucleo essencial” Pelo exposto percebe-se a importancia destes direitos havendo
contudo opinides distintas sobre concretizacdo destes direitos pelo legislador,

demonstrando que tal problematica detéem um peso enorme na sociedade civil.

Os direitos parentais gozam de proteccdo constitucional estabelecida no artigo 68.° da
Constituicdo o direito a proteccdo da sociedade e do Estado aos pais na “sua
insubstituivel ac¢do em relagdo aos filhos”. Todavia ao estabelecer-se no nimero 3 do
referido artigo, que a mulher durante a gravidez e pds parto tem especial proteccéo, bem
como o direito a dispensa do trabalho sem que tal implica perda de retribuicdo ou de
quaisquer regalias, pretende-se salvaguardar a trabalhadora que devido a sua condicdo

de mée, encontra-se huma posicdo de maior fragilidade perante o mercado laboral.

Neste contexto, vem a Professora LUISA ANDIAS GONCALVES defender que a
expressao ““ sem perda de retribuicdo ou de quaisquer regalias” pretende que “ durante
0 periodo de dispensa em causa, ndo sofresse quaisquer perdas de rendimentos,
independentemente de estes serem considerados, ou ndo, retribuicdo nos termos da
legislacdo laboral. Nao quer isso dizer, a nosso ver, que a manutencdo desses
rendimentos esteja a cargo da entidade empregadora nem que o valor a receber,

durante a dispensa, tenha de ser exactamente 0 mesmo. O que se nos afigura é que as

2 GONGCALVES, Luisa Andias, Os direitos fundamentais & maternidade e a paternidade Vs. o direito
fundamental a liberdade de empresa, em Revista de Estudos Politécnicos, Vol. 111, n.° 13, 2010, p.66.
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concretas parcelas retributivas deixadas de auferir da entidade empregadora devem ser
alvo substituicdo pelo sistema de proteccdo social em que o trabalhador esteja

integrado, cabendo ao estado garantir a existéncia desta ultima”**

com a qual
concordamos uma vez que, a pratica caminhou neste sentido no que respeita a forma
como estas dispensas sdo encaradas, como pode verificar durante o estagio pelos
diversos casos analisados, para além do nosso ordenamento juridico concretizar isto
mesmo ao estabelecer através do Decreto-Lei n.° 91/2009, de 9 de Abril, que as
prestacdes atribuidas no ambito do sistema da Seguranga Social visam compensar e
perda ou reducdo de rendimentos de trabalho em consequéncia da ocorréncia de uma
eventualidade, como é o caso da parentalidade. Por seu turno, os Professores GOMES
CANOTILHO E VITAL MOREIRA, consideram que estdo em causa O

restabelecimento de todos os direitos e deveres emergentes da relagao laboral”?.

Por conseguinte o plasmado na Constituicdo reflecte-se no Codigo do Trabalho
nomeadamente atraves do artigo 65.°, n.° 1, onde se reitera 0 ja estabelecido,
especificando as situagcdes em que tal direito € atribuido aos pais.

Deste modo, vem o Codigo do Trabalho, especificar estes direitos, agrupando os
mesmos em quatro grupos de normas: 1) licencas, faltas, dispensas de prestacdo de
trabalho; 2) normas sobre a forma de organizacdo do horario de trabalho, das quais
salientamos as que instituem regimes como o trabalho a tempo parcial, a flexibilidade
de horarios, o trabalho suplementar e o trabalho em periodo nocturno; permitindo assim,
que o trabalhador se adapte a nova realidade pessoal da sua vida, para que seja possivel
a conciliacdo da vida familiar, isto €, a paternidade/maternidade, com a actividade
profissional; 3) normas que regulam a incluséo profissional do trabalhador; 4) normas
que regulam a proteccdo da seguranca e salde da trabalhadora (gravida, puérpera ou
lactante). ?° Comecaremos por abordar os direitos parentais no decurso do contrato de
trabalho: licencas, dispensas, faltas e regimes especiais de organizacdo do tempo de
trabalho.

* GONCALVES, Luisa Andias, Os direitos fundamentais & maternidade e & paternidade Vs.o direito
fundamental a liberdade de empresa, em Revista de Estudos Politécnicos, Vol. 11, n.° 13, 2010.

2 CANOTILHO, J. J., & Moreira, V. Constituicio da Republica Portuguesa Anotada, Coimbra, Coimbra
Editora, 1993.

MARTINEZ, Pedro Romano, MONTEIRO, Luis Miguel, VASCONCELQS, Joana, BRITO, Pedro
Madeira de, DRAY, Guilherme, SILVE, Luis Gongalves, Codigo do Trabalho Anotado, 9% edicdo,
Coimbra, Almedina, 2013.
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E de salientar que todos estes direitos parentais no decurso do contrato de trabalho,
aplicam-se tanto a homens como a mulheres, dando cumprimento ao principio
constitucional da igualdade previsto no artigo 13.° da Constituicdo, tentando assim que,
estes sejam usufruidos por ambos os elementos do casal, promovendo por um lado que
0s homens possam participar nos cuidados a prestar aos filhos, desde o nascimento e,
simultaneamente, incentivar a utilizacdo das diferentes licengas parentais, sem que as
mesmas impliqguem efeitos nocivos, no acesso ao emprego, nas condi¢des de trabalho,
na integracdo no mercado de trabalho das mulheres,?” promovendo-se uma partilha mais
igualitaria nas responsabilidades familiares, domésticas, assim como no préprio local de
trabalho, entre homens e mulheres.?® Relativamente a este assunto muitas foram as
questdes levantadas na linha verde, tendo inclusive uma das queixas que me foram
distribuidas versado sobre a reducdo do periodo normal de trabalho de uma mée que
pretendia dar assisténcia a um filho portador de deficiéncia, acabando o processo por ser
arquivado por acordo celebrado entre as partes.

4.1.1. Licengas Parentais
No que se reporta as licencas, uma das principais tematicas abordadas ao longo do
estagio, cabe-nos esclarecer que estas implicam a “auséncia ao trabalho prolongada” e
consequentemente, perda de retribuicdo contudo, na maioria das vezes, com a atribuicéo
de um subsidio previdencial substitutivo. Todavia, grande parte das entidades
empregadoras vé estes direitos como entraves aos seus interesses, nomeadamente
econémicos, uma vez que 0 exercicio destes por parte do trabalhador condiciona a
dindmica interna da empresa/servico, pois necessariamente implica periodos de tempo
em que ndo existe a prestacdo de trabalho para a qual o trabalhador foi contratado e ao
qual se encontra adstrito,?® resultando numa limitacdo dos poderes patronais que
também se encontram consagrados no ordenamento juridico. Tendo isto em

consideracdo vem o legislador estabelecer um conjunto de mecanismos legais com o

T Instituto de la Mujer, Guia de boas préticas para a conciliagio da vida familiar e profissional,
implementado no &mbito do 1V Programa de Acgdo Comunitaria para a Igualdade de Oportunidades entre
homens e mulheres, Lishoa, 2001.

8 OIT, ABC dos direitos das mulheres trabalhadoras e da igualdade do género, 22 edigéo, 2007, p.83.

2 Neste sentido caminha o texto da Professora Luisa Andias Gongalves — Os Direitos Fundamentais &
Maternidade e a Paternidade Vs.. O Direito Fundamental a Liberdade de Empresa.
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intuito de harmonizar os interesses em conflito, conforme resulta da prépria

Constituicao.

Varias foram as queixas chegadas a CITE, demonstrativas desta realidade vivenciada no
mercado laboral. Em muitos casos, como o parecer emitido pela Comissdo, no que se
refere a queixas, ndo possui caracter vinculativo (uma vez que pretende-se que as partes
conciliem os seus diferentes interesses) torna-se necessario o seu envio para a ACT,
entidade com poder inspectivo, que verifica a situacdo alvo de queixa. Salienta-se
também o mencionado em alguns atendimentos realizados na linha verde, em que as
entidades empregadoras referiam-se a determinadas licengcas como promotoras de uma

cultura de incentivo a ndo prestacao de trabalho.

As licencgas especificadas no artigo 35.° do Codigo do Trabalho séo: licenca em situagédo
de risco clinico durante a gravidez; licenca por interrupgdo de gravidez; licenga
parental, em diversas modalidades; licenca por adocéo; licenca parental complementar
também com diversas modalidades; licenca para assisténcia a filho; licenca para

assisténcia a filho com deficiéncia ou doenca crénica.*

No que respeita a parentalidade, o Codigo do Trabalho, no seu artigo 36.°, vem
clarificar conceitos essenciais, nomeadamente estabelecendo quem se enquadra dentro
de determinados regimes legalmente previstos®: considera-se trabalhadora gravida  a
trabalhadora em estado de gestacdo que informe o empregador do seu estado, por
escrito, com apresentacéo de atestado médico™®?; por sua vez, considera-se trabalhadora
puérpera “ a trabalhadora parturiente e durante um periodo de 120 dias subsequentes ao
parto que informe o empregador do seu estado, por escrito, com apresentacdo de

atestado médico ou certiddo de nascimento do filho™; por fim, considera-se trabalhadora

® MARTINEZ, Pedro Romano, MONTEIRO, Luis Miguel, VASCONCELOS, Joana, BRITO, Pedro
Madeira de, DRAY, Guilherme, SILVE, Luis Gongalves, Codigo do Trabalho Anotado, 9% edicdo,
Coimbra, Almedina, 2013, p.199.

1 0 artigo 36.° do Cadigo do Trabalho transpds o artigo 2.° da Diretiva 92/85/CEE.

%2 No que a esta questfio respeita é entendimento de JULIO GOMES, que pelo menos na situacdo de
trabalhadora gravida “(...)pode constituir um facto notério”, pelo que o n.° 2 do artigo 36.° afirma que se
for do conhecimento do empregador a situagdo ou o facto relevante, isto é a gravidez, é aplicavel o
regime da protecdo na parentalidade. GOMES, Julio Vieira, Direito do Trabalho: Relagdes Individuais de
Trabalho, Vol.l, Coimbra, Coimbra Editora, 2007.
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lactante “ a trabalhadora que amamenta o filho e informe o empregador do seu estado,

: ~ i 9933
por escrito, com apresentacdo de atestado médico.”

Ora, no que respeita as diferentes licencas legalmente previstas tais conceitos adquirem
grande importancia como de seguida ficara demonstrado.

4.1.2. Licenga em situacdo de risco clinico durante a gravidez e

licenca por interrupcao da gravidez
Prevé o artigo 37.° do Cddigo do Trabalho que a trabalhadora gravida que esteja em
situacdo de risco clinico e que como tal esteja impedida de exercer as suas fungdes, tem
direito a licenca, pelo periodo de tempo que durar a prescricdo médica, caso 0
empregador ndo Ihe possa proporcionar o exercicio de actividade compativel com o seu
estado. A trabalhadora que goze desta licencga deve informar o empregador e apresentar
atestado medico que indique a duracdo previsivel da licenca.

Ja no que se refere a licenca por interrupgdo de gravidez, tem a mesma uma duragéo
compreendida entre 14 e 30 dias**, permitindo assim & mulher a recuperagéo fisica do

procedimento médico a que foi sujeita.*®

4.1.3. Licenca Parental nas suas diferentes modalidades:

O artigo 39.°, do Cddigo do Trabalho, vem estabelecer que a licenga parental pode

compreender:

e Licenca parental inicial;

¥ Artigo 36.% n.° 1 als. a),b),c) do Cédigo do Trabalho.

* Nesta matéria considera a Professora Luisa Andias, que no &mbito da licenca por interrupcdo da
gravidez “a durac@o da mesma tem a dura¢do minima de 14 dias e maxima de 30, fixada por médico.
Tendo em conta que a duragéo concreta da licenga ser fixada por médico, ndo se entende a razéo pela
qual o legislador fixou patamares & sua duracéo, ao inves de permitir a livre adaptacdo do periodo de
licenca a cada situacdo de facto. Poderdo, em determinados casos, 14 dias ser excessivos para a
recuperacdo da mulher e, noutros, 30 serem insuficientes, ndo se justificando que, na primeira das
hipdteses a mulher seja obrigada a ausentar-se durante 14 dias do trabalho e, na segunda, a ter de
regressar antes de estar recuperada ou a utilizar a figura das faltas, ainda que justificadas.”
GONCALVES, Luisa Andias, A inexecugdo do contrato de trabalho — um enfoque a luz da igualdade
efectiva entre sexos, tese de Doutoramento, p.468.

% Artigo 10.° conjugado com o artigo 29.°, do Decreto-Lei n.° 91/2009, de 9 de Abril. Sobre esta questio
“ A lei continua a ndo fazer qualquer referéncia as situac6es de nado-morto ou de nado-vivo que venha a
falecer durante a licenga”- cf. FERREIRA, Abel da Costa, lei das férias, feriados e faltas, Lisboa, 1997,
p.68, nt 22 e Jorge Leite, Direito do Trabalho na Crise - Relat6rio Geral, Temas de Direito do Trabalho,
Direito do Trabalho na Crise. Poder Empresarial, Greves Atipicas - IV Jornadas Luso-Hispano-Brasileiras
de Direito do Trabalho, Coimbra, Coimbra Editora, 1990, p. 123, nt.11.
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e Licenca parental inicial exclusiva da mae;
e Licenca parental inicial a gozar pelo pai por impossibilidade da mée;

e Licenca parental exclusiva do pai.

|’36

A licenca parental inicial,”™ encontra-se consagrada no artigo 40.° do Cddigo do

Trabalho, onde se atribui ao pai e @ mae, por nascimento de filho, uma licenca cuja
duracdo podera variar entre 120 ou 150 dias consecutivos, podendo 0 seu gozo ser
partilhado apés o parto, sem prejuizo dos direitos da mae, isto é, 0 gozo de 6 semanas®’
sequidas ao parto®. E de referir que a licenca mencionada “acresce 30 dias, no caso de
cada um dos progenitores gozar, em exclusivo, um periodo de 30 dias consecutivos, ou

dois periodos de 15 dias consecutivos, apds o periodo de gozo obrigatorio pela mae”.

Outra particularidade ocorre quando se verifica 0 nascimento de gémeos, em que por

cada “gémeo além do primeiro” acresce 30 dias a licenga.

BELEN GARCIA ROMERO e MARIA DEL CARMO LOPEZ ANIORTE®, entendem
que a licenca parental inicial enquanto mecanismo legal tem como objectivos
primordiais a recuperacdo fisica da mulher; a garantia do desenvolvimento relacional
entre 0s progenitores e a crianca; assim como os cuidados dos primeiros dias de vida.
No que a licenca exclusiva da mée diz respeito, a lei proporciona que a mae possa gozar
até 30 dias de licenca parental antes do parto, sendo apenas obrigatorio o gozo de seis

semanas a seguir ao nascimento da crianca.

Cabe sublinhar que no caso de partilha do gozo da licenca, a méde e o pai tém de
informar os respectivos empregadores, do inicio e termo dos periodos a gozar por cada

um, sete dias ap0s o parto, através de uma declaracdo conjunta, por sua vez quando a

% 0 actual codigo do trabalho refere a licenca parental inicial, como aplicavel a ambos os progenitores.

3" A Professora LUISA ANDIAS, considera que “Quanto ao gozo obrigatorio, por parte da mulher, de seis
semanas da licenga parental inicial a seguir ao parto, tem-se como finalidade —proteger a saiide da mae e do filho”,
GONGCALVES, Luisa Andias, A inexecu¢do do contrato de trabalho — um enfoque & luz da igualdade
efectiva entre sexos, tese de Doutoramento, p.469.

% “Trata-se de conciliar a vida profissional e a vida pessoal da mulher trabalhadora. Pretende-se dar
cumprimento a valores de caracter publico referente a tutela da mée trabalhadora, da salde da gestante e
das exigéncias afectivas e bioldgicas da crianga.”, CARVALHO, Catarina Oliveira, Consideracdes sobre
o0 Estatuto Juridico-Laboral da Mulher, em MOREIRA, Anténio (coord.), IV Congresso Nacional de
Direito do Trabalho. Memorias, Coimbra, Almedina, 2002, p.69. Conforme artigo 41.°, do Cddigo do
Trabalho.

¥ ROMERO, B. Garcia e ANIORTE, M.C. Lopez, La proteccion juridico- laboral de mujeres y menores,
Coleccién Estudios Juridicos, Murcia, 2001.
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mesma ndo seja partilhada, o progenitor que a gozar ter4 de informar a respectiva
entidade empregadora nos termos referidos em supra, caso a declaragdo ndo seja
entregue a licenca é gozada pela mée.

No que diz respeito aos efeitos da licenga no contrato de trabalho, salienta-se o previsto
no artigo 65.° do Cddigo de Trabalho, que prevé, por um lado, a ndo perda de quaisquer
direitos, salvo quanto a retribuicdo, e, por outro a equiparacdo a prestacdo efectiva de
trabalho.

Neste sentido, relato um dos pedidos de informac&o realizados durante o estagio, de um
trabalhador que pretendia saber se no gozo da licenca parental teria ou ndo direito ao
subsidio de alimentag&o.

Ao mesmo, foi dada a seguinte resposta: analisando o previsto no Codigo do Trabalho,
no seu artigo 65.°, n.°1, nas varias alineas, que sublinha ndo existir perda de quaisquer
direitos, durante as licencas, faltas ou dispensas, salvo quanto a retribuicdo, ora o artigo
260.°, n.°1 al. a) e n.° 2, do Codigo do Trabalho considera como ndo retribuicdo “as
importancias recebidas a titulo de subsidio de refeicdo, (...) na parte que exceda os
respectivos montantes normais, e tenham sido previstas no contrato ou se devam
considerar pelos usos como elemento integrante da retribui¢ao do trabalhador;” (artigo
260.°, n.° 1, al. a) conjugada com o n.° 2 do Cddigo do Trabalho do Codigo do
Trabalho). Assim podemos concluir que esta € uma questdo muito ténue uma vez que,
se considerar o subsidio de refeicdo, como um elemento que ndo integra a retribuicao,
terd o trabalhador direito ao mesmo, de acordo com o referido no artigo 65.%, n.° 1 uma
vez que, este refere que quanto a licenca parental, s6 se perde os direitos respeitantes a
retribuicdo, por esta ser substituida pelo subsidio respetivo da Seguranca Social.
Depende, assim, o0 pagamento do subsidio de alimentacdo da sua integracdo ou ndo no

definido como retribuicao entre as partes.

Licenca parental inicial exclusiva da mée

Tal como exposto em supra, a licenca parental exclusiva da mde é de 6 semanas,
prevendo-se ainda a possibilidade desta gozar 30 dias de licenca parental inicial antes
do parto, tal deve-se a condicdo de gestante da mulher que esta fisicamente
condicionada, ndo dispondo de condicdo fisica para exercer a sua actividade laboral da
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forma que habitualmente realizava.*> Devendo a trabalhadora que pretenda gozar a
licenca antes do parto, informar a entidade empregadora com a antecedéncia de 10 dias,
bem como apresentar atestado médico que designe a data presvista do parto.*!

A licenca usufruida pela mée € entendida como o periodo de tempo, antes ou depois do
parto, pelo qual a mulher ndo presta trabalho e se dedica exclusivamente a maternidade.
Sobre este tema saliente-se que a OIT, tem emitido véarias Convengdes e
RecomendacGes que visam salvaguardar e promover os direitos parentais sobretudo os
respeitantes a maternidade. A Convencdo n.° 183 (2000) e Recomendacdo n.° 191, vém
neste seguimento afiancar que todas as mulheres que exercem actividade profissional,
“tem direito a um periodo de licenca de maternidade nao inferior a 14 semanas (artigo
4.° n.° 1), 6 das quais, pelo menos, a ser gozadas ap0s 0 nascimento da crianca, salvo
acordo em contrario a nivel nacional entre 0 Governo e as organizagdes representativas
dos empregadores e dos trabalhadores.” ** Nesta matéria, comparando o defendido pela
OIT e o assegurado pala legislacdo nacional que prevé a obrigatoriedade do gozo de um
minimo de 6 semanas apds o parto, constata-se que a linha legislativa nacional segue o
definido a nivel internacional nesta questdo. No que respeita as convengdes e

recomendacdes estas prevéem normas que passam por:

e Atribuicdo da licenca de maternidade,
e PrestacOes pecuniarias e médicas,
e Direito da mde a amamentacdo da crianca depois do regresso ao trabalho,

e Proteccdo no emprego e ndo discriminacao,

O gozo exclusivo por parte da mae de determinado periodo de tempo (licenca parental
exclusiva da mée) estd intrinsecamente ligado ao facto de a par das necessidades
biologicas, também as necessidades afetivas da crianca tem de ser consideradas de
forma a promover-se o desenvolvimento saudavel da mesma. Assim assegurar a
proteccdo parental de ambos 0s progenitores, promovendo-se consequentemente a
alteracdo da concepcdo tradicional do modelo de organizacdo familiar, através da

atribuicdo de direitos em termos iguais ao pai, exceptuando-se aqueles que sdo

0 Artigo 41.%,n.° 1, do Cédigo do Trabalho.
1 Artigo 41.2,n.° 3, do Cédigo do Trabalho.
2 OIT, ABC dos direitos das mulheres trabalhadoras e da igualdade do género, 22 edigdo, 2007, p. 109.
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indissociaveis da mée, “® torna-se essencial nesta pela promocéo da igualdade no que
respeita as questdes parentais.

Atendendo que a maternidade ainda € em muitos casos considerada como condicionante
a integracdo da mulher no mercado laboral, resultando numa discriminagdo da mesma.
Tal deve-se a ideia enraizada na sociedade de que a mée é a principal responsavel pela
crianca e pelas suas necessidades bésicas. Tendo em conta esta problematica a OIT, na
convengdo n.° 183, vem salientar o direito da trabalhadora/mée de regressar ao seu
posto de trabalho ou um posto de trabalho em que detenha uma remuneracao igual a que
detinha anteriormente. Esta estabelece ainda que a legislacdo nacional deve
salvaguardar os direitos destas trabalhadoras. Nomeadamente através da implementacao
de mecanismos legais que estabelecam uma maior proteccdo em caso de despedimento
de mulheres gravidas, puérperas ou lactantes, salvaguardando-se que o despedimento
possa ocorrer “ por motivos nao relacionados com a gravidez, o nascimento da crianca,
OuU com as suas consequéncias, ou a amamentacdo, cabendo o Onus da prova ao

»* nestas situacBes. Assim é de assinalar a existéncia cada vez mais

empregador.
efectiva de normas que visam combater a discriminagdo com base na maternidade, ndo
s0 em Portugal bem como na Unido Europeia, em geral, com um nimero cada vez
maior de paises a adoptarem uma abordagem parental. Nestes sistemas, “o periodo da
licenca de maternidade é reservado para a mae dentro de um periodo mais alargado de
licenca, o qual ¢ disponibilizado a um ou aos dois pais.”,* tal como acontece com o
sistema portugués, que tende a promover a partilha da licenca parental entre ambos 0s
progenitores de forma a que a mulher ndo seja a Unica a gozar desta prorrogativa e
permitindo que ambos 0s pais possam acompanhar os primeiros tempos de vida da

crianca.

Licenca parental inicial exclusiva do pai

Por sua vez, a licenca parental exclusiva do pai, € de 10 dias Uteis, seguidos ou

interpolados, 5 dos quais de modo consecutivo imediatamente a seguir ao nascimento,

* CARVALHO, Catarina Oliveira, Consideracdes sobre o Estatuto Juridico-Laboral da Mulher, em
MOREIRA, Anténio (coord.), IV Congresso Nacional de Direito do Trabalho. Memdrias, Coimbra,
Almedina, 2002, p.153.

** OIT, ABC dos direitos das mulheres trabalhadoras e da igualdade do género, 22 edigdo, 2007, p. 110.
> OIT, ABC dos direitos das mulheres trabalhadoras e da igualdade do género, 22 edigdo, 2007, p. 159.
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tendo os mesmos de ser gozados nos 30 dias seguintes ao nascimento, de acordo com o
estabelecido no artigo 43.°. O pai tem ainda direito a mais 10 dias Uteis facultativos de
licenca®®, sequidos ou interpolados, apés o gozo dos 10 dias obrigatérios, desde que
gozados em simultdneo com a licenca parental inicial da mée, perfazendo assim um
total de 20 dias uteis de licenca. Deve o trabalhador informar a entidade empregadora
por carta com a antecedéncia ndo inferior a 5 dias referindo quando é que pretende
comegar a gozar os referidos dias.

Neste Gltimo caso, a atribuicdo de 10 dias Uteis, com caracter facultativo, ao pai, visa
promover a participacdo deste na vida familiar, auxiliando a mée nas diferentes tarefas

necessarias, aos primeiros tempos de vida de um recém-nascido.

No que concerne a esta tematica, ha que aludir que varias foram as questdes colocadas,
sobretudo através de pedidos de informacdo por escrito. llustra-se 0 caso de um
trabalhador que pretendia saber se 0 gozo dos 10 dias facultativos da licenca parental
inicial dependiam de aprovacao da entidade patronal, uma vez que colocou tal questdo
por escrito junto dos servigos da seguranca social que o informaram que “ nas situacdes
em gque a mae nao é trabalhadora e os beneficiarios requerem o subsidio parental
inicial exclusivo do pai correspondente a 10 dias uteis facultativos, a seguranca social
atribui o respectivo subsidio desde que esteja cumprindo o prazo de garantia e no
pressuposto de que a entidade empregadora ndo se opds ao gozo da licenca e que a
mesma foi gozada.” Nesta sequéncia, foi esclarecido que nas situacdes em que a mae
ndo goza da licenca parental inicial, isto € em que ndo é trabalhadora ou encontra-se em
situacdo equiparavel, o direito individual a licenca parental a ser gozada pelo pai
trabalhador, ndo se encontra legalmente prevista, pelo que ha que atender ao referido
pela seguranca social. Tal situacdo ocorre uma vez que, apesar de esta licenca ser um
direito exclusivo do pai, 0 seu gozo esta dependente do gozo por parte da mae da
licenca parental inicial. Se por um lado pode-se compreender que no caso de um dos
progenitores ndo se encontrar a desenvolver actividade profissional, estara disponivel
para prestar assisténcia a crianca, ndo se compreende por seu lado que esta situacdo s
ocorra quando a mde ndo exerce actividade profissional, em relacdo a licenca parental
exclusiva do pai. Como refere JOANA BRISSON LOPES, “A forma como esta matéria

*® Resultando o mencionando da conjugagao do artigo 43.°, n.° 2, do Cédigo do Trabalho com artigo 15.°,
do Decreto — Lei n.° 91/2009 de 9 de Abril.
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se encontra regulada é geradora de tratamento discricionario, desta feita em funcéo do
género e dos preconceitos sociais e culturais que envolvem o género feminino e o
género masculino. Pretendendo-se proteger, beneficiar-se a mulher trabalhadora numa
situacdo em que o co-progenitor ndao desenvolve qualquer actividade profissional e

portanto estaria disponivel para prestar os cuidados ao filho de ambos,”.*’

Deste modo e visto que nesta questdo a lei ndo salvaguarda o direito do pai enquanto
progenitor, tal como se fez em relacdo a mde, deve o legislador estabelecer um
mecanismo legal que possibilite ao pai 0 gozo do seu direito independentemente da
situacdo da mae visto que, este é um direito pessoal, intrinseco a qualidade de pai, sob
pena de a propria lei fomentar o tratamento discriminatério em funcdo do género, no

que respeita a parentalidade.

A promocdo de uma maior participagdo do homem na vida familiar, nomeadamente no
que respeita as questbes parentais, tem vindo a ser fomentada através de varios
mecanismos legais, dos quais se salienta a titulo de exemplo: a licenca parental
exclusiva do pai, que visa encorajar 0s mesmos a aderir as licencas no ambito da
parentalidade ou ainda a possibilidade de gozo da dispensa para aleitacdo. No que
respeita a licenca parental exclusiva do pai, esta vai permitir que uma parte da licenca
seja gozada exclusivamente pelo mesmo visando uma participacdo mais activa do
progenitor nos primeiros tempos de vida da crianga, por outro lado pretende-se evitar
que a nivel profissional a mée fique prejudicada tendo em conta que em regra esta € que
goza por completo as licencas legalmente estabelecidas, no @mbito da parentalidade.
Assim, no que refere-se ao direito da dispensa para amamentacdo ou aleitacéo, prevé-se
que no caso de “ndo haver amamentagdo, desde que ambos os progenitores exercam
actividade profissional, qualquer um deles ou ambos, consoante decisdo conjunta, tém

5948

direito a dispensa para aleitacao, até o filho perfazer um ano.”", estabelecendo-se assim

a possibilidade do pai poder gozar da dispensa para aleitacao.

Salienta-se que a CITE, tem nesta matéria desempenhado um papel de grande
importancia, ndo s6 na promocdo de um melhor esclarecimento, quer de trabalhadores

enquanto pais no que respeita aos seus direitos, quer junto das entidades empregadoras

" Actualidade Juridica Uria Menédez, Igualdade e ndo discriminacdo — A propoésito da licenca parental
inicial, tendo este por base a andlise do Acdrddo da Relagdo do Porto de 11 de Abril de 2011.
“8 Artigo 47.%,n.° 1, do Cédigo do Trabalho.
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na concretizagdo dos mesmos. Neste sentido, a CITE através da emissdo de pareceres

tem lutado por uma crescente conscientizagdo das partes em relacdo a estes direitos.

Por conseguinte, hd que analisar a recente realidade caracterizada por um aumento da
utilizacgdo da licenca parental partilhada como se pode verificar pelo gréafico*
apresentado. Tal tendéncia deve-se em parte a um conjunto de politicas de promocéo da
natalidade e de conciliacdo, implementados nos Gltimos anos, sobretudo no que reporta-
se ao sistema da seguranca social, nomeadamente no respeitante aos valores atribuidos

no &mbito do subsidio parental.

llustracdo 1 - Evolugdo no uso das licencas de parentalidade, pelo pai, 2005-2013

Maos dltimos anos assistiu-se 2 uma evalugdo no uso

das licencas parentais, verificando-se, no geral, uma Trabalho nﬁo Pago _Tarefas
utilizacBo crescente das licengas 2 que o pai tem Domésticas e Parentalidade

direito & uma evolucEo pasitiva da partilha entre mie
& pai. De referir 2 continuz =des3o dos pais
trabalhadores 2 partilha de licenga parental gue
passou de 0,5% em 2005 para 28,3% em 2013,

Evolugdo no vso das licengos de parentolidade, 2005-2013 — (% no total das licengos dos mulheres)
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B Homens gue partibaram Bcenga de 120,150 diag

Fonte: Instituto de Informatica, IP

Pela andlise do grafico apresentado pode-se constatar que no que se alude a licenca
parental obrigatoria de uso exclusivo do pai, verifica-se um aumento da sua utilizagdo
com uma percentagem de 56.5% em 2005, passando para 0s 72.4% em 2013, o mesmo

também se comprova com 0 gozo da licenca parental facultativa de uso exclusivo do pai

%9 Gréfico retirado de http://www.cite.gov.pt/pt/acite/mulheresehomens04.html
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com o0 aumento da sua utilizacdo, como se indaga pelos dados apresentados com uma
percentagem de 43.3% em 2005 e de 63.5% em 2013.

A evolucéo da utilizagdo das licengas no ambito da parentalidade analisada nos ultimos
anos, permite concluir a existéncia de uma tendéncia de equilibrio crescente na
participacdo da vida familiar, entre 0 homem e a mulher, possibilitando ao homem
enquanto pai acompanhar o desenvolvimento do filho, criando um vinculo afetivo mais
solido com este. Semelhante situacdo ocorre no que respeita ao gozo das licencas no
campo da parentalidade, até entdo compreendidas como fazendo parte do universo
feminino e do papel de mde. A alteracdo de tais parametros permitiu a nivel social
amenizar a ideia pré concebida de que o homem tem maior disponibilidade para investir
na carreira profissional do que a mulher e por consequéncia marginalizando-se o papel
essencial deste na vida familiar. °° Como refere o professor JOSE JOAO ABRANTES,
€ preciso “encontrar a férmula para compatibilizar a capacidade de adaptac¢do das
empresas as exigéncias derivadas de uma cada vez maior competitividade com os
direitos de cidadania e a dignidade de quem trabalha. A questdo é procurar um
equilibrio entre a eficacia empresarial e a tutela dos direitos individuais e coletivos dos

»1 E neste sentido, que empresas e Estado devem promover a

trabalhadores.
implementacdo de medidas de incentivo a utilizagdo das diferentes licencas existentes
nas suas mais variadas modalidades por parte dos homens. Tais medidas acompanhadas
de politicas mais humanizadas da gestdo do trabalho, levariam a resultados positivos
quer para os trabalhadores quer para as empresas, promovendo melhores resultados

economico financeiros e melhor produtividade.

A crescente utilizacdo de licencas e demais mecanismos legais de promocdo da
conciliacdo nomeadamente no que respeita a assisténcia aos filhos, por parte do pai

enquanto progenitor é evidenciada por um aumento significativo de pedidos de horéario

" GUERREIRO, Maria das Dores / LOURENGO, Vanda / PEREIRA, Inés, Boas Praticas de
Conciliagéo entre a Vida Profissional e Vida Familiar. Manual para as Empresas, 4% edi¢do, Lisboa,
CITE, 2006, disponivel em: http://www.cite.gov.pt/imgs/downlds/Boas_Praticas_de_Conciliac.pdf.

>t ABRANTES, José Jodo, O direito laboral face aos novos modelos de prestacdo de trabalho, em
MOREIRA, Anténio (coord.), 1V Congresso Nacional de Direito do Trabalho. Memdrias, Coimbra,
Almedina, 2002, p.82.
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flexivel por parte dos homens, o que ha alguns anos atras era dificil de imaginar que
ocorreria,”? como constatei ao longo da realizag4o do estégio.

Assim, tendo em conta esta nova realidade, cabe as entidades empregadores serem o
propulsor da implementacdo de uma cultura que reconheca a importancia do papel do
pai, estimulando e recomendando o uso de licengas, garantindo a continuidade do posto
de trabalho, bem como a manutencdo de promocdes e prémios. Empresas onde medidas
semelhantes sdo implementadas verifica-se uma melhoria nas performances
profissionais dos trabalhadores e a existéncia de um ambiente de trabalho mais cordial,
tal constatacdo deve consubstanciar um estimulo para a implementagdo de politicas de
conciliacdo e de promocdo da parentalidade no seu seio laboral, por parte das

empresas.™

Por ultimo e ainda no que se reporta as licencas, durante o periodo de realizacdo do
estagio, tive a possibilidade de perceber a existéncia de dificuldades praticas no que
respeita ao procedimento a adotar para usufruir das mesmas, prendendo-se
essencialmente a questdo em saber se era necessario a autorizacdo do empregador ou
mera comunicagao para 0 gozo das mesmas. Neste ambito, foi sempre explicado que as
mencionadas licencas ndo necessitavam de autorizacdo, mas sim de uma informagcéo,
por escrito, que serve essencialmente para que o empregador tenha conhecimento do
exercicio do direito por parte do trabalhador, para além de possibilitar que a nivel
interno o empregador se possa organizar, tal resulta de este ser um direito conferido pela
lei aos pais, no ambito da protecdo da parentalidade que encontra consagracdo

constitucional, devendo esta informag&o ser prestada com 30 dias de antecedéncia.>

Licenca parental inicial a gozar pelo pai por impossibilidade da méae

O artigo 42.°, do Cddigo do Trabalho, vem permitir que caso um dos progenitores por
incapacidade fisica ou psiquica, ou em caso de falecimento de um deles o outro possa

gozar a referida licenca. E ainda mencionado que nos casos especificados anteriormente

*2 Durante o decurso do estagio dos 9 pareceres prévios realizados um era referente a um pedido de
horario flexivel requerido por um pai de menor de 12 anos.

%% Comissdo Europeia, Guia de boas préticas para a conciliagdo da vida familiar e profissional, Lisboa,
2001.

> Nas licencas do artigo 52.° e 53.° da informacdo deve contar os requisitos mencionados no n.° 6 do
artigo 52.°.
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quando respeitantes a mée, a licenca parental inicial a gozar pelo pai tem a duragdo
minima de 30 dias. Assim, garante-se 0 gozo efetivo e integral da licenca parental
inicial por parte de um dos progenitores em caso de impedimento do outro. > Neste
contexto, cabe referir que quando verificadas as situacOes anteriormente descritas
relativas @ méde que ndo exerca actividade profissional nos 120 dias a seguir ao parto, o
pai tem direito a licenca, com a necessaria adaptacdo. Nestes casos deve o pai informar
0 empregador, assim que possivel, e dependendo da situacdo, apresentar atestado de
6bito e, caso seja necessario, declarar o periodo de licenca ja gozada pela méae.

4.1.4. Licenca por adopgao
O codigo do Trabalho no seu artigo 44.°, vem possibilitar que o/a candidato/a que
adopte menor de 15 anos usufrua da licenca parental inicial nos termos que se
encontram previstos no artigo 40.°, do Codigo do Trabalho. Possibilitando-se deste
modo que quem adopte tenha os mesmos direitos que quem € pai ou mée biolégico, no

que respeita a parentalidade, com algumas adaptacdes.

4.1.5. Licenca parental complementar
Outra licenca legalmente prevista no ambito das licencas parentais no nosso
ordenamento juridico é a licenca parental complementar.®® Esta possibilita que os
progenitores prestem a assisténcia necessaria a filho com idade néo superior a seis anos,
pressupondo 0 seu gozo uma escolha por parte do/a pai/mée sobre a modalidade na qual
pretende usufruir da mesma. A lei possibilita que tal licenca possa ser gozada das

seguintes formas:

e “Licenca parental alargada, por trés meses;

e Trabalho a tempo parcial durante 12 meses, com um periodo normal de trabalho
igual a metade do tempo completo;

e Periodos intercalados de licenca parental alargada e de trabalho a tempo parcial
em que a duracéo total da auséncia e de reducédo do tempo de trabalho seja igual

aos periodos normais de trabalho de trés meses;

** MARTINEZ, Pedro Romano, MONTEIRO, Luis Miguel, VASCONCELOS, Joana, BRITO, Pedro
Madeira de, DRAY, Guilherme, SILVE, Luis Gongalves, Codigo do Trabalho Anotado, 9% edicdo,
Coimbra, Almedina, 2013, p. 208.

*®Artigo 51.°, do Cédigo do Trabalho.
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e Auséncias interpoladas ao trabalho com duragdo igual aos periodos normais de
trabalho de trés meses, desde que previstas em instrumentos de regulamentacéo

colectiva de trabalho.”®’

E de mencionar que em qualquer das modalidades supras mencionadas o gozo da
licenca pode ser consecutivo ou até trés periodos interpolados, ndo podendo um dos
progenitores cumular o direito do outro. Salienta-se que caso 0s pais pretendam gozar
simultaneamente a licencga e laborarem na mesma entidade empregadora, pode esta adiar
a licenca de um dos progenitores tendo por fundamentacdo exigéncias imperiosas
relacionadas com o funcionamento da empresa.”®

O exercicio dos direitos referidos depende de informacdo sobre a modalidade
pretendida, assim como a indicacdo de inicio e termo de cada periodo, dirigida por
escrito ao empregador com antecedéncia de 30 dias relativamente ao seu inicio. Cita-se
neste contexto um processo chegado a CITE, em qua a entidade patronal entendia que
estava em causa a necessidade de autorizacdo para 0 gozo da mencionada licenca e
como tal apresentou a sua oposicdo ao gozo da mesma pelo trabalhador. Ora a licenca
em causa carece de mera informacdo e ndo de autorizacdo, uma vez que decorre da
redacdo do normativo a natureza potestativa do direito em andlise. Em rigor,
preenchidos os requisitos, 0 gozo do direito ndo esta dependente da aceitacdo por parte
da entidade empregadora, desta forma foi emitido parecer com o intuito de esclarecer as
partes sobre o exercicio deste direito, uma vez que a CITE ndo pode emitir parecer

prévio tendo em conta que o referido direito ndo carece de autorizaco. >°

O trabalhador que usufrua desta licenca ndo podera exercer outra actividade profissional
incompativel com a finalidade desta, ndo podendo realizar trabalho subordinado ou
prestacdo continuada de servicos fora da sua residéncia habitual. Tal limitacdo levanta
algumas questdes a nivel pratico. A titulo de exemplo, é de referir um pedido de
informacao respondido por um colega jurista sénior, solicitado por um trabalhador que
conjugava dois trabalhos (um durante a semana que o impossibilitava de prestar

assisténcia ao filho e outro ao fim de semana), estando a gozar da referida licenca no

> Cfr. artigo 51.° n.° 1 do Cédigo do Trabalho.
%8 Cfr. artigo 51.° do Cédigo do Trabalho.
%% Ver a este propésito Parecer n.° 31/CITE/2014.
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ambito da actividade laboral que prestava durante a semana, querendo saber se ao gozar
da mesma poderia manter o trabalho que realizava durante o fim-de-semana,
conjugando a licenca com o trabalho realizado ao fim de semana. Existiram, quanto a
esta questdo opinibes distintas entre os préprios juristas séniores da CITE, havendo
alguns que defenderam que desde que a actividade permita a assisténcia ao menor em
causa e a mesma seja desenvolvida na residéncia habitual, poder4 o/a progenitor/a
continuar a exercer a actividade uma vez que, o objectivo da licenga, nestes casos,
encontra-se cumprindo. Por outro lado, entenderam outros juristas que o objectivo da

licenca estava a ser violado.

4.1.6. Outros Direitos Parentais
As licencas concedidas, no @mbito da parentalidade sdo um importante mecanismo de
promoc¢do da natalidade e de reconhecimento institucional das proprias necessidades
pessoais do trabalhador quer seja homem ou mulher, do acompanhamento da vida
familiar. Ao estabelecer-se um conjunto de direitos, que vao para além do gozo de
licengas, que permitem tanto a pais como a mées ou até em determinados casos aos avos
a conciliagdo, de forma a existir um equilibrio da vida familiar com a vida profissional.
Estes mecanismos legais vém concretizar de forma pratica a proteccdo da parentalidade

consagrada constitucionalmente.

Assim refere PEDRO ROMANO MARTINEZ, quanto a esta questdo que ” o regime da
maternidade e da paternidade, para além de estabelecimento de licencas e faltas, ndo
previstas na lei geral, assenta em regras préprias quanto a organizacdo do trabalho

(horario, trabalho noturnos, etc.) e ao despedimento.”®°

Deste modo, alguns dos direitos plasmados no nosso ordenamento juridico passam por:

e Possibilidade de faltar até 30 dias de forma a prestar auxilio inadiavel e
imprescindivel, em caso de doenca ou acidente. Este direito aplica-se nas
situacOes de adoptados ou enteados menores de 10 anos, ou independentemente

da idade, se forem portadores de deficiéncias;

% MARTINEZ, Pedro Romano, Direito do Trabalho, 6%digdo, Almedina, 2013, p. 358.
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e Atribuicdo aos avls trabalhadores a possibilidade de faltarem, a seguir ao
nascimento de netos desde que sejam filho de adolescentes com idade inferior a
16 anos, até 30 dias consecutivos ap0s 0 nascimento,

e Reducdo do periodo normal de trabalho dos pais trabalhadores para assisténcia a
filho ou adoptado no caso de este ser portador de deficiéncia ou doenga cronica,
tendo o menor que ter idade inferior a um ano.

e Requerer o regime de trabalho a tempo parcial ou em horario flexivel, aos pais
trabalhadores com filhos menores de 12 anos, ou independentemente da idade se

o menor for portador de doenca crénica ou deficiéncia.®

Dispensa para amamentacdo ou aleitacdo

Para além dos mencionados direitos a lei laboral estabelece outras prorrogativas como a
dispensa para amamentacdo ou aleitacdo. Quanto a esta questdo vem o Codigo do
Trabalho no seu artigo 47.°, n.°1, estabelecer que “ A mde que amamente o filho tem
direito a dispensa de trabalho para o efeito, durante o tempo que durar a amamentagdo”.
O referido artigo estabelece ainda que a dispensa diaria para amamentacao € usufruida
em dois periodos distintos, sendo que, cada um destes periodos tem a duragdo maxima
de uma hora cada, salvo se atraves de acordo trabalhador e empregador, estabelecam
outro regime. Quando ocorra nascimentos multiplos, as duas horas diarias de dispensa
acresce mais 30 minutos, por cada gémeo além do primeiro. ®® E de sublinhar que estes
30 minutos acrescem ao total das duas horas, ou seja, neste caso o tempo total de
dispensa sera de 2 horas e 30 minutos, e ndo de 30 minutos acrescido aos 60 minutos do
primeiro periodo de dispensa, 30 minutos acrescidos aos 60 minutos do segundo
periodo de dispensa, uma vez que, se tal ocorresse, a dispensa total seria de 3 horas e
ndo de 2 horas e 30 minutos, como a lei prevé. Podemos concluir que o objectivo
principal desta dispensa € garantir os interesses da crianca de forma que a mesma possa
crescer saudavel, bem como acautelar as necessidades fisiologicas da mée, que

amamenta. Assim, a definicdo do horario de gozo da dispensa tera que se basear nas

®" GUERREIRO, Maria das Dores / LOURENGO, Vanda / PEREIRA, Inés, Boas Praticas de
Conciliagéo entre a Vida Profissional e Vida Familiar. Manual para as Empresas, 4% edi¢do, Lisboa,
CITE, 2006, disponivel em: http://www.cite.gov.pt/imgs/downlds/Boas_Praticas_de_Conciliac.pdf,
conjugado com os artigos 49.°, 50.°, 54.°, 55.°, 56.° e 57.° do Cédigo do Trabalho.

82 De acordo com o referido no artigo 47.2, n.° 4, do Cédigo do Trabalho.
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necessidades bioldgicas da mée e da crianca e ndo nos interesses do empregador no que
se refere & organizacdo interna da empresa e do trabalho.

No entanto, esta dispensa ndo pode ser encarada como uma forma de reduzir o horério
de trabalho praticado, através da possibilidade de acumulacdo de horas. No que se
reporta ao procedimento a adoptar, este encontra-se estipulado no artigo 48.°, do Cédigo
do Trabalho, que estabelece o dever da trabalhadora de comunicar ao empregador, com
antecedéncia de 10 dias relativamente ao inicio da dispensa, que se encontra a
amamentar, devendo no caso da amamentacdo se prolongar para além do primeiro ano
de vida da crianca, apresentar atestado médico que comprove a situacdo referida. No
caso da dispensa para a aleitacdo, o/a progenitor/a deve:

e “Comunicar ao empregador que aleita o filho, com a antecedéncia de 10 dias
relativamente ao inicio da dispensa;

e Apresentar documento de que conste a decisdo conjunta;

e Declara qual o periodo de dispensa gozado pelo outro progenitor, sendo o caso
disso;

e Prova que 0 outro progenitor exerce actividade profissional e, caso seja
trabalhador por conta de outrem, que informou o respectivo empregador da

decisdo conjunta.”®®

Cabe referir que esta é uma tematica sobre a qual ainda existem muitas ddvidas como
pude verificar através dos varios pedidos de esclarecimento por escrito e nos
atendimentos realizados na linha verde, em que muitos destes incidiam sobre esta
questdo. A titulo exemplificativo, relata-se um pedido de informagdo de uma
trabalhadora em que a entidade empregadora considerava que 0 gozo desta dispensa,
por parte da mesma, implicava a perda de um dia de folga, atendendo que a lactante
realizava um horario de 7 horas diarias de trabalho. Neste sentido, de acordo com o
previsto no n.° 2, do artigo 65.°, do Codigo do Trabalho, foi explicado a trabalhadora
que o exercicio deste direito ndo determina a perda de quaisquer direitos, sendo
considerado como prestacdo efectiva de trabalho, isto é, ao contrario do que ocorre nas
situacbes do n.° 1, do referido artigo, em que se prevé a perda do direito a retribuicdo, o

periodo legalmente previsto de dispensa para amamentacdo ou aleitacdo é remunerado,

% Artigo 48.%, n.° 2, do Cédigo do Trabalho.
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ndo podendo o empregador reduzir qualquer dos direitos ja adquiridos pelo trabalhador,
no que se refere a retribuicdo ou ao gozo de dias de folga, como ocorria neste caso.

Outra questdo que suscita muitas duvidas, essencialmente por parte das entidades
empregadoras, relaciona-se com a duracédo do direito de dispensa para amamentacéo e a
confusdo existente entre amamentacdo e aleitacdo, uma vez que a lei sé determina que o
direito dura, enquanto durar a amamentacao, estipulado contudo o prazo de um ano
como limite em caso de aleitacdo. Relata-se aqui a situacdo de uma trabalhadora que se
encontrava a amamentar gozando da respectiva dispensa ha mais de 12 meses. No
seguimento da conversa, a trabalhadora referiu que durante todo periodo de dispensa
apresentou junto da entidade patronal atestado médico que comprovava a sua situacdo
de lactante, contudo a sua entidade empregadora informou-a de que o direito ao periodo
de dispensa para amamentacdo ja se tinha esgotado uma vez que ja usufruia do mesmo
hd um ano. Ora a lei nada refere sobre a duracdo do referido direito pelo que esta
dispensa durard o tempo em que a trabalhadora se encontrar a amamentar, devendo
contudo comprovar a situagdo. A confusdo aqui surge, muitas vezes, com a distingcdo
entre amamentacdo e aleitacdo, como verifiquei em varios dos esclarecimentos e
atendimentos realizados durante o estagio, prendendo-se a questdo essencialmente no
que se refere ao limite maximo de gozo da dispensa, embora a lei seja muito clara
guanto a esta questdo. H& que atender, quanto a esta problematica, as diferencas de

procedimento plasmadas nos artigos 46.° e 47.° e mencionadas anteriormente.

Neste ambito, relato uma questdo colocada na linha verde, por uma trabalhadora que
trabalha 5 horas diarias, que pretendia saber qual o periodo de tempo que teria de
dispensa para amamentacdo. Assim, tendo em conta o caso em concreto, foi explicado a
trabalhadora que nos termos do artigo 47.°, n.° 5, do Codigo do Trabalho, para os
progenitores que trabalhem a tempo parcial, a dispensa diaria para amamentacao ou
aleitacdo é reduzida na propor¢cdo do periodo normal de trabalho, ndo podendo a
dispensa ser inferior a 30 minutos. Pelo que o tempo de dispensa para amamentacao
seria reduzido analisadas as horas diarias de trabalho, uma vez que, as duas horas que a
lei atribui sdo atendendo a referéncia de oito horas diarias de trabalho, tal como se pode

interpretar do plasmado na lei.
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Dispensa para Consulta Pré-Natal

A dispensa para consultas pré-natal, vem estabelecida no artigo 46.° dispGe que a
gestante tem direito ao acompanhamento médico, sem que tal implique perda de
retribuicdo, tal resulta do artigo anteriormente mencionado conjugado com o n.° 2, do
artigo 65.°, do Codigo do Trabalho, onde se refere que “ A dispensa para consulta pré-
natal, ndo determina perda de quaisquer direitos e € considerada como prestacdo
efectiva de trabalho.”. Contudo ha que sublinhar, que sempre que possivel, a consulta
deve ser fora do horéario de trabalho; quando tal ndo seja possivel o empregador pode
exigir a trabalhadora a “apresentagdo de prova desta circunstancia e da realizacdo da
consulta ou declaracdo dos mesmos factos.”®. Ainda quanto a esta questio vem o
coédigo do trabalho definir que considera-se para o efeito a preparagdo para 0 parto
equiparado a consulta pré-natal. Resta ainda mencionar que o artigo 46.°, n.° 5, do
Codigo do Trabalho, estabelece o direito do pai a trés dispensas do trabalho para
acompanhar a gestante as consultas pre-natal, visando este direito essencialmente
promover um maior envolvimento do pai na vida familiar, acompanhando a gestacéo de

forma ativa.

Dispensa apara avaliacdo para a adopcao

A legislacédo laboral em algumas situacGes vem atribuir ao candidato a adoptar direitos
semelhantes aos pais biologicos, prova disto € o estabelecido no artigo 45.°, do Cédigo
do Trabalho, que determina que “para efeitos de realiza¢ao de avalia¢do para a adopgao,
os trabalhadores tém direito a trés dispensas do trabalho para deslocacéo aos servicos da
seguranca social ou recepcdo dos tecnicos em seu domicilio, devendo a devida
justificagdo ao empregador.”. Quanto aos efeitos da referida dispensa aplica-se o
estabelecido no artigo 65.°, isto ¢ “ndo determinando perda de quaisquer direitos,

excepto quanto a retribuicdo, considerando-se prestagdo de trabalho efectivo”.

8 Artigo 47.%,n.° 3, do Cédigo do Trabalho.
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Outras “Dispensas” legalmente previstas

O ordenamento juridico portugués, com o intuito de acautelar a trabalhadora que se
encontre na condicdo de gravida, puérpera ou lactante, estabelece nomeadamente
através do artigo 60.°, do Cddigo do Trabalho, que a mulher que se encontre em alguma
das situacdes anteriormente identificadas pode requerer a dispensa de prestar trabalho
organizado de acordo com o banco de horas ou de horario concentrado,

salvaguardando-se que esta dispensa aplica-se a qualquer dos progenitores em caso de
aleitacdo.®

No que se refere ao trabalho suplementar, vem o artigo 59.° regular tal questdo

expressando que a trabalhadora gravida, ou qualquer trabalhador/a com filho/a de idade
inferior a 12 meses, ndo tem a obrigacdo de prestar trabalho suplementar, bem como a
trabalhadora que esteja a amamentar durante o periodo em que durar a amamentagéo e

se tal for necessario para a saide da mesma ou da crianca.

A dispensa de trabalho noturno constitui um direito de toda e qualquer trabalhadora

“durante um periodo de 112 dias antes e depois do parto, dos quais metade pelo menos

antes da data previsivel do mesmo”®

, Caso seja necessario para a sua saude ou para a do
nasciturno ou durante o restante periodo de gravidez, bem como enquanto durar a
amamentacdo, se causar prejuizo serio a saude da lactante ou da crianca. Ha que
atender, quanto a este assunto, ao procedimento previsto no artigo 60.°, n.° 4, que
estabelece para o efeito o dever da trabalhadora que ndo pretenda realizar trabalho em
periodo noturno de informar a entidade empregadora com 10 dias de antecedéncia,
podendo tal informacdo ser acompanhado por um atestado médico, quando seja
necessario fazer prova da situacdo alegada.’” Um elemento essencial a ter em conta,
quando se alude a este preceito legal, é a propria definicdo de trabalho noturno,
estabelecida no artigo 223.°, n.° 2, do Codigo do Trabalho, onde se refere que no caso de
nenhum instrumento de regulamentacdo colectiva de trabalho definir outro periodo de
horério noturno, este é o compreendido entre as 22 horas de um dia e as 7 horas do dia
seguinte. Contudo, relativamente as trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes, vem

0 Cddigo do Trabalho estabelecer outro horario como horario noturno, compreendido

% Artigo 58.%, n.% 1 e 2, do Cédigo do Trabalho.
% Artigo 60.% n.° 1, al. a), do Cédigo do Trabalho.
87 Artigo 60.°, do Cédigo do Trabalho.
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entre as 20 horas de um dia e as 7 horas do dia seguinte, alargando-o. Contudo na
pratica muitas sdo as entidades empregadoras que colocam entraves ao gozo deste
direito por parte da trabalhadora como pude verificar durante o estagio através de alguns

dos atendimentos realizados na linha verde.

4.1.7. Flexibilidade de horéario

As formas tradicionais de organizacdo e concretizacdo do trabalho, que sdo ainda uma
pratica usual na maioria das empresas em Portugal, tém-se mostrado desadequadas, da
realidade empresarial actual, bem como da realidade social, pois impossibilita a
realizacdo de respostas adequada face as exigéncias de um mercado cada vez mais
competitivo e globalizado, por sua vez torna também mais dificil aos
progenitores/trabalhadores a conciliacdo das responsabilidades familiares e pessoais, a
que todos os individuos tém de fazer frente, em relacdo as profissionais. A constante
objecdo em conciliar a multiplicidade de papéis que um individuo realiza no &mbito de
um quadro de organizacdo ndo s promove o surgimento de tensbes, como uma menor
competitividade econdmica, permitindo que estas tensdes se estendam, ndo s6 a um
unico individuo mas a toda a sociedade. Assim a sociedade em geral sentiu necessidade
de que medidas que possibilitassem uma melhor concretizacdo dos diferentes papéis dos
trabalhadores/progenitores fossem estabelecidas, para que cada trabalhador com
responsabilidades familiares pudesse simultaneamente satisfazer 0s compromissos

profissionais.®®

Deste modo vem a Constituicdo da Republica Portuguesa no seu artigo 68.°, n.° 2,
secundada pelo Cédigo do Trabalho no artigo 33.°, n.° 1 dispor que a maternidade e a
paternidade constituem valores sociais eminentes. “Dispde ainda a Constitui¢dao, no seu
artigo 59.°, n.° 1, al. b) que todos os trabalhadores tém direito a organizacdo do trabalho
em condicBes socialmente dignificantes, de forma a facultar a realizacdo pessoal e a
permitir a conciliacio da atividade profissional com a vida familiar.”® E neste contexto

que a flexibilidade de horario” tem vindo a estabelecer-se como um mecanismo legal

8 ROMAO, Isabel, “A igualdade de oportunidade nas empresas, gerir para a competitividade gerir para
o futuro”, colecgdo “ bem me quer”, N.° 1, edi¢do da Comissdo para a igualdade e para os direitos das
mulheres, Lisboa, 2000, p.81.

%9 Conforme Parecer n.° 377/CITE/2014.

" Ha que ter em conta para a definicdo deste mecanismo juridico o que é entendido por horério de
trabalho, o professor Pedro Romano Martinez define este como “ a determinagdo das horas de inicio e de
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cada vez mais utilizado pelos progenitores como forma de gerir as responsabilidades
enquanto trabalhadores, pais e méaes.

Este possibilita ao/a trabalhador/a efectuar até seis horas consecutivas de trabalho e até
dez horas de trabalho em cada dia, podendo ainda determinar 0 comeco e término da
actividade laboral, podendo ser em cada dia horas diferentes, ou ainda gerir 0 nimero de
horas de trabalho a realizar por dia, realizando menos horas num dia e mais horas
noutro. Tendo sempre em conta que tera de efectuar a compensacdo das horas que fez a
menos em determinado dia em outro dia, de forma a concretizar o nimero de horas legal
ou contratualmente atribuidas, contudo tendo por referéncia uma média semanal ou

mensal, isto é um periodo de tempo mais dilatado.

Neste regime, o trabalhador ndo deixa de ter de realizar o periodo normal de trabalho,
por exemplo um trabalhador cujo tempo de trabalho diario seja de 8 horas, terd que
realizar ha mesma as 8 horas mas tendo em conta uma média em que a referéncia
temporal ¢ mais ampla, permitindo uma melhor gestdo do tempo por parte do
trabalhador e possibilitando também uma melhor gestdo empresarial.” Em
consequéncia vem o artigo 56.° e 57.° do Cddigo do Trabalho, estatuir as regras desta

forma de organizagédo do tempo de trabalho.

Refere o artigo 56.°, que o trabalhador que tenha filho menor de 12 anos ou,
independentemente da idade, com deficiéncia ou doenca cronica pode requerer horario
flexivel, salvaguardando-se ainda que qualquer um dos progenitores ou ambos podem

exercer este direito.

O horario flexivel possibilita ao trabalhador “escolher, dentro de certos limites, as horas
de inicio e termo do periodo normal de trabalho didrio”’?, devendo o pedido ser
solicitado com a antecedéncia de 30 dias. No que concerne ao conteido do pedido deve

este conter a declaracdo do progenitor/trabalhador em como vive em comunhdo de mesa

termo do periodo normal de trabalho diério, bem como dos intervalos de descanso (artigo 200.°, n.° 1,
C.T.)” neste sentido vem ainda referir as situacbes em que o horario € definido por outros critérios
“(...)por outro lado, por via regra, ndo pode iniciar o periodo de trabalho em altura do dia em que esta
vedado o exercicio da actividade no estabelecimento.” MARTINEZ, Pedro Romana, Direito do
Trabalho, 62 edicdo, Almedina, 2013, p. 508. No &mbito da concessdo de trabalho em regime de horério
flexivel a trabalhadores com filhos menores de 12 anos com o intuito de conciliacdo da vida familiar e
profissional, a definicdo de horério de trabalho é um elemento a ter em conta.

" MARTINEZ, Pedro Romano, Direito do Trabalho, 6 edicdo, Almedina, 2013, pp.509 e 510.

2 Artigo 56.,n.° 2, do Cédigo do Trabalho.
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e habitacdo com o menor, isto é com idade inferior a 12 anos, a identificacdo do horario
pretendido, bem como o periodo de tempo pelo qual pretende gozar do horério
requerido. " Ha que salientar no que respeita a declaracdo do requerente de como vive
em comunhdo de mesa e habitacio com o0 menor ndo carece de documento
comprovativo prevendo a lei unicamente uma simples declaragéo.

No que respeita aos requisitos essenciais do pedido de trabalho em regime de horério
flexivel relato o caso analisado no parecer n.° 406/CITE/2014, aprovado por
unanimidade dos membros presentes na reunido de 1 de Dezembro de 2014, em que a
trabalhadora em causa ndo defini-o o horario de trabalho pretendido, referindo
unicamente que queria realizar o horario diurno, ndo se conseguindo depreender a que
horario correspondia o periodo diurno. Assim, analisado o processo e verificado que o
pedido elaborado pela trabalhadora ndo se encontrava conforme a lei foi emitido parecer
favoravel a intencéo de recusa apresentado pela entidade empregadora, salvaguardando-
se a possibilidade da trabalhadora apresentar novo pedido que integre os elementos
essenciais do horario flexivel. Contudo ha que referir que no caso de o/a trabalhador/a
ndo mencionar no seu pedido o periodo de tempo pelo qual quer gozar do horario tem
sido entendimento da CITE que o horario é requerido até o0 menor em causa perfazer a
idade de 12 anos. Nao obstante de a entidade empregadora reapreciar o horario atribuido
ao/a trabalhador/a no caso da alteracdo das circunstancia que levaram a atribuicdo do
mesmo, tal como consta em varios pareceres emitidos pela CITE, entendendo-se que a

auséncia dessa mesma indicacéo € suprivel.

Por conseguinte vem a lei delimitar o conceito de horario flexivel referindo que o
empregador deve elaborar o horério flexivel de forma a “conter um ou dois periodos de
presenca obrigatdria, com duracdo igual a metade do periodo normal de trabalho diario;
indicar os periodos para inicio e termo do trabalho normal diario, cada um com a
duracdo ndo inferior a um terco do periodo normal de trabalho diario, podendo esta
duracdo ser reduzida na medida do necessario para que o horario se contenha dentro do
periodo de funcionamento do estabelecimento, estabelecer um periodo para intervalo de
descanso ndo superior a duas horas.”’* Tal implica, necessariamente, que o empregador

estabeleca, atendendo ao pedido do trabalhador requerente, periodos para o inicio e

® Artigo 57.%,n.° 1, al. a), b), do Cédigo do Trabalho.
™ Artigo 56.%, n.° 3, do Cédigo do Trabalho.
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termo do trabalho diario ndo inferior a um terco do periodo normal de trabalho diério, a
ndo ser que a duracdo tenha de ser reduzida, na medida do necessario, para que o
horério se contenha dentro do periodo de funcionamento do servico/empresa.”

Quanto a esta questdo cabe referir que o cddigo do Trabalho, no seu artigo 201.°, n.°1,
define como periodo de funcionamento o periodo de tempo diario durante o qual o
estabelecimento pode exercer a sua actividade, especificando que no caso de
estabelecimento de venda ao publico este denomina-se periodo de abertura, jA no
estabelecimento industrial este designa-se por periodo de laboracdo. Esta questdo que
parece de pequena importancia tem um grande impacto na atribuicdo ou ndo do horario
flexivel, servindo inimeras vezes como fundamento por parte da entidade empregadora
para a nao atribuicdo do horario pretendido pelo trabalhador com responsabilidades

familiares.

Ora, neste sentido tem PEDRO ROMANO MARTINEZ, entendido que “o periodo de
funcionamento, seja periodo de abertura ou periodo de laboragéo, € uma referéncia para
efeitos da determinacdo do tempo de trabalho na empresa, ndo impondo que as
actividades sejam exclusivamente desempenhadas nesse intervalo de tempo, nem
condicionando o horario de trabalho.”’® Tal tem sido também o entendimento da CITE,
que no ambito das suas competéncias tenta analisar a realidade de cada empresa e as
diferentes actividades realizadas pelo trabalhador no @mbito das suas fungdes, no que
respeita a definicdo do horario de trabalho, de forma a realizar uma analise 0 mais
concreta possivel. Para que se perceba a importancia desta questdo apresenta-se um caso
pratico de um hipermercado em que o horéario de abertura ao publico situa-se entre as 9
horas da manha e as 22 horas, o trabalhador que exerce as funcdes de caixeiro ndo
entrara as 9 horas da manhd uma vez que, tera de realizar outras funcdes conexas como
contar a caixa, entre outras, para que & hora de abertura o hipermercado esteja
totalmente operacional para receber os clientes, verificando-se assim gque no caso
mencionado o horéario de trabalho ndo correspondera exclusivamente a hora de abertura
ao publico, devendo tal de ser considerado a quando da andlise da situacdo, para
atribuicdo ou ndo do horario requerido pelo trabalhador. Refira-se o caso analisado na

Resposta a Reclamacao do Parecer n.° 362/CITE/2014, em que a entidade empregadora

" Parecer n.° 377/CITE/2014.
"® MARTINEZ, Pedro Romano, Direito do Trabalho, 62 edigdo, Almedina, 2013, p.506.

47
Faculdade de Direito da Universidade Nova de Lisboa
M2 Elisabete Policarpo - 003571



Relatdrio de Estagio na Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego

levanta precisamente esta questdo. O surgimento desta problemética também demonstra
a ma-fé de muitas entidades empregadoras na atribuicdo dos horarios pretendidos pelos
trabalhadores, alegando situacdes que inGmeras vezes ndo correspondem a verdade,
verificando-se isto quando solicitada documentacdo nomeadamente mapas de turnos,

escalas, entre outros, que ndo expressam o alegado pelas entidades empregadoras.

No que refere-se ao periodo de descanso tem sido entendimento da CITE, “insito no
parecer n.° 15/CITE/2010 que o intervalo de descanso, ndo superior a duas horas pode
ser reduzido até um minimo de 30 minutos, caso se verifique necessario, esta reducao,
possibilitada no ambito do horario flexivel, visa contribuir para atingir o objectivo
essencial, que é o de conciliar melhor, a actividade profissional com a vida familiar.””’
Esta questdo & de extrema importancia uma vez que, por parte das entidades
empregadoras existe a ideia de ndo se poder atribuir um periodo de descanso inferior a
uma hora de forma a respeitar o preceito legal estabelecido no artigo 213.°, n.° 1 do
Codigo do Trabalho. Ora o horario flexivel encontra-se regulado numa subseccao
especial do Cddigo do Trabalho, que regula a proteccdo no ambito da parentalidade, por
sua vez o artigo 213.°, n.° 1 constitui uma norma geral, assim h& que atender que a
norma especial se sobrepde a norma geral no que respeita ao periodo de descanso,
aplicando-se ao horario flexivel 0 minimo de 30 minutos quanto ao periodo de descanso
de forma a permitir que o objectivo do horéario flexivel sejam cumprido ou seja a

conciliacdo da actividade profissional com a vida familiar.

O artigo 57.° do Cddigo do Trabalho prevé, que a entidade empregadora dispde do
prazo de vinte dias contados da recepcdo do pedido para responder, por escrito, ao
pedido do/a trabalhador/a, referindo que a mesma s6 pode recusar o pedido com base
em exigéncias imperiosas do funcionamento da empresa, ou na impossibilidade de
substituicdo do trabalhador. Cabe esclarecer que por exigéncias imperiosas concretizam-
se por exemplo periodos de tempo do funcionamento da empresa que deixam de ser
devidamente assegurados caso fosse atribuido o horario ao/a trabalhador/a, ficando
assim periodos a descoberto ou caso o/a trabalhador/a em causa seja 0 Unico a deter

formacdo para trabalhar com determinada maquina ou a realizar determinada funcao.

" parecer n.° 377/CITE/2014.
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A titulo de exemplo relato o caso de uma proposta de parecer apresentada no decurso do
estagio, referente a um pedido de autorizacdo de trabalho em regime de horario flexivel
apresentado por uma enfermeira junto do hospital.

O hospital em causa apresentou como fundamentacgdo para recusa do horario questdes
especificas de funcionamento daquele servico em concreto, nomeadamente
demonstrando que o servico onde a trabalhadora desempenha as suas funcdes,
encontram-se a ser praticados turnos que integram apenas 0 nimero minimo de
enfermeiros, identificando o nimero minimo necessario e o nimero de enfermeiros que
integram actualmente os diferentes turnos. A entidade empregadora vai mais além e
demonstra que ndo existem enfermeiros em nimero suficiente naquele servigo para
assegurar os diferentes turnos praticados aos fins-de-semana, agrava-se assim o0
problema durante estes dias tendo em conta que o nimero minimo de enfermeiros deixa
de ser assegura, passando a ser praticados turnos com nimero de enfermeiros abaixo
dos minimos estabelecidos. A vista disto, relata o hospital a necessidade corrente de
recursos a horas extraordinarias no caso de férias, baixas por doenca ou outras situacoes
semelhantes, colocando em causa a qualidade dos cuidados de saude prestados naquele
servico hospitalar, bem como levando a possibilidade de ocorréncia de erros
terapéuticos. Tendo em conta 0 exposto depois de analisada a situacdo em concreto
daquele servico foi emitido parecer favoravel a recusa por se considerar que foram
demonstrados de forma cabal e objectiva as exigéncias imperiosas de funcionamento do

Servico.

A nivel procedimental, cabe a entidade empregadora em caso de intencdo de recusa o
envio do processo “a parecer prévio da CITE, nos cinco dias subsequentes ao fim do
prazo estabelecido para apreciacéo pelo trabalhador,”® Implicando, quer a sua falta quer
0 ndo cumprimento do prazo, a aceitacdo do pedido, nos seus precisos termos, conforme
dispde o n.° 8 do artigo 57.° do Cédigo do Trabalho.”’®. Neste contexto, descrevo dois
casos de pedidos de parecer prévio em que as entidade empregadoras ndo respeitaram

algum dos prazos ou mesmo procedimentos legalmente estabelecidos, num caso nao foi

"8 Podendo o trabalhador apresentar, por escrito, uma apreciacio no prazo de cinco dias contados a partir
da recepc¢do da resposta da entidade empregadora ao pedido formulado de acordo com o estabelecido no
artigo 57.°, n.° 4, do Cadigo do Trabalho.

" Parecer n.° 377/CITE/2014.
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cumprido o prazo de envio do processo para a CITE, noutro o prazo de vinte dias
estabelecido para notificar o/a trabalhador/a ndo foi respeitado, tendo em consequéncia
sido emitido em ambas as situacdes parecer desfavoravel a recusa por ndo cumprimento
do prazo e procedimento legalmente estabelecido. Cito nesta sequéncia um parecer
realizado durante o estdgio na CITE, resultante de queixa apresentada por uma
trabalhadora, em que a entidade empregadora para além de ndo cumprir nenhum dos
prazos legalmente estabelecidos, ndo adoptou o procedimento de envio do processo a
CITE. Pode-se concluir que varios sdo os processo que chegam a CITE, depois de
decorridos os prazos e de incumpridos os procedimentos legais demonstrando

desconhecimento em alguns casos e noutros um total desrespeito pelas normas laborais.

O legislador ao estabelecer o procedimento de envio do processo a CITE, a entidade
competente na area da igualdade de oportunidade de homens e mulheres, com copia do
pedido, do fundamento da intencdo de recusa e da apreciacdo do/a trabalhador/a caso
este a tenha realizado e demais documentos que tenham sido anexos pelo/a
trabalhador/a, bem como documentos que a entidade empregadora considere necessarios
para que seja realizada uma analise mais completa, pretende que a questdo seja
analisada por uma entidade imparcial, que promova o cumprimento dos prazos e
procedimentos legais, para aléem de defesa da concretizacdo das normas laborais
respeitantes a parentalidade e a concliacdo. Sublinhe-se que no caso do parecer da CITE
ser desfavoravel a intencdo de recusa proposta pelo empregador, este sO podera recusar
0 pedido do trabalhador apds decisdo judicial que reconheca a existéncia de motivo

justificativo.®

Explicado o procedimento necessario ao exercicio do direito € de sublinhar que este
mecanismo legal tem grande aplicabilidade pratica, estando a maioria dos processos que
chegam a Comissdo relacionados com a atribuicdo de horéarios flexiveis. Ressalta-se que
durante a realizacdo do estagio, foi demais evidente a importancia do papel da CITE
nesta questdo, sendo possivel verificar também que existe um namero crescente de
trabalhadores/as que lanca mdo deste mecanismo legal. Tendo tal sido possivel de

verificar através do grande niamero de esclarecimentos na linha verde maioritariamente

8 MARTINEZ, Pedro Romano, MONTEIRO, Luis Miguel, VASCONCELOS, Joana, BRITO, Pedro
Madeira de, DRAY, Guilherme, SILVE, Luis Gongalves, Codigo do Trabalho Anotado, 9% edicdo,
Coimbra, Almedina, 2013, p. 227.
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relacionados com horarios flexiveis, refletindo-se esta questdo também nas varias

respostas a pedidos de informacg&o, ou até mesmo na emissdo de pareceres.

Refira-se que dos processos relativos a emissdo de pareceres prévios analisados no
decurso do estdgio todos a excepgdo de um eram respeitantes a atribuicdo de horario
flexivel. Verifique-se:

e Processo n.° 1125/FH/2014 - PARECER n.° 377/CITE/2014. APROVADO POR
UNANIMIDADE DOS MEMBROS PERSENTE NA REUNIAO DA CITE DE
18 DE NOVEMBRO DE 2014.

e Processo n.° 1190/FH/2014 - PARECER n.° 407/CITE/2014. APROVADO POR
UNANIMIDADE DOS MEMBROS PERSENTE NA REUNIAO DA CITE DE
1 DE DEZEMBRO DE 2014.

e Processo n.° 1153/FH/2014 — PARECER n.° 405/CITE/2014. APROVADO
POR UNANIMIDADE DOS MEMBROS PERSENTE NA REUNIAO DA
CITE DE 1 DE DEZEMBRO DE 2014.

e Processo n.° 1167/FH/2014 — PARECER n.°406/CITE/2014 - APROVADO
POR UNANIMIDADE DOS MEMBROS PERSENTE NA REUNIAO DA
CITE DE 1 DE DEZEMBRO DE 2014.

e Processo n.° 1236/FH/2014/FH/2014 - PARECER n.° 432/CITE/2014
APROVADO POR MAIORIA DOS MEMBROS, COM VOTO CONTRA DA
REPRESENTANTE DA CONFEDERACAO GERAL DOS
TRABALHADORES PORTUGUESES — INTERSINDICAL NACIONAL,
PRESENTES NA REUNIAO DA CITE DE 16 DE NOVEMBRO DE 2014.

e Processo n.° 1264/FH/2014 — PARECER n.° 434/CITE/2014 - APROVADO
POR UNANIMIDADE DOS MEMBROS PRESENTES NA REUNIAO DA
CITE DE 16 DE DEZEMBRO DE 2014.

e Processo n.° 1290/FH/2014 — PARECER n.° 434/CITE/2014 - APROVADO
POR UNANIMIDADE DOS MEMBROS PRESENTES NA REUNIAO DA
CITE DE 16 DE DEZEMBRO DE 2014.
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e Processo n.° 1215/FH/2014 — PARECER n.° 431/CITE/2014- APROVADO
POR MAIORIA DOS MEMBROS, COM VOTO CONTRA DA
REPRESENTANTE DA CONFEDERACAO GERAL DOS
TRABALHADORES PORTUGUESES — INTERSINDICAL NACIONAL,
PRESENTES NA REUNIAO DA CITE DE 16 DE NOVEMBRO DE 2014.

Verifica-se, que apesar de uma evolucdo a nivel legislativo no ambito da proteccdo da
parentalidade com medidas de promocéo do exercicio dos direitos/deveres parentais, em
Portugal sdo poucas as entidades empregadoras que ddo voluntariamente a possibilidade
aos/as trabalhadores/as de laborarem em regime de horério flexivel, verificado que
muitas sdo as queixas que chegam a CITE, apresentados por trabalhadores que ndo tém
outra forma de fazer valer os seus direitos. Neste contexto, no ambito das queixas que
me foram distribuidas e as quais analisei, quatro das 9 queixas distribuidas durante o
estagio eram referentes a pedidos de horarios flexiveis, sendo as restantes resultantes de
jornada continua como forma de conciliacdo da vida familiar com a vida profissional,
caducidade de contrato a termo de trabalhador a gozar da licenga parental, tendo ainda
neste ambito sido arquivadas duas queixas, uma através da emissao de parecer prévio,
outra mediante acordo das partes, resta ainda saliente que foi emitido parecer de queixa
referente a horério flexivel, comprovando-se pelo exposto o grande impacto deste
assunto nas actividades desenvolvidas pela CITE e consequentemente no decurso do

estagio.

4.1.8. Trabalho a tempo parcial
O trabalho a tempo parcial enquanto forma de organizacdo do tempo de trabalho
encontra-se estabelecido no artigo 55.°, do Cddigo do Trabalho, tem como objetivo
primordial promover a conciliacdo da vida pessoal e familiar com a vida profissional,
este a par do regime de trabalho em horério flexivel constituem os grandes mecanismos
legais de conciliagdo, consubstanciando estas as principais tematicas abordadas pela

CITE nas actividades que desenvolve enquanto 6rgao de promocao da conciliagéo.

Assim, quanto a esta questdo vem o quadro normativo estabelecer que o/a trabalhador/a
que tem filhos menores de 12 anos ou, independentemente da idade, se 0 menor em

causa for portador de deficiéncia ou doenca crénica, desde que viva em comunhdo de
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mesa e habitacdo com este, podera requerer autorizacdo para trabalhar em regime de
tempo parcial.

Este direito pode ser exercido por qualquer um dos progenitores ou por ambos em
periodos sucessivos, tendo em conta que deve ser requerido depois da licenga parental
complementar gozada em qualquer das suas modalidades. Neste regime, o trabalhador
realiza metade do tempo de trabalho diario, sendo que a prestagdo de trabalho a tempo
parcial podera ser realizada diariamente de manha ou tarde, ou ainda em acumulagdo em
trés dias por semana. A autorizacdo para trabalho a tempo parcial pode ser prorrogado
até dois anos, ou caso exista um terceiro filho ou mais o periodo de concessdao da
autorizacdo pode ser estendido a trés anos, ja no caso de filhos portador de deficiéncia
ou doencga cronica o tempo de duracdo desta prorrogativa pode ser até 4 anos. A sua
cessacdo ocorre com o termino do prazo pelo qual foi concedido ao/a trabalhador/a,
voltando este a realizar o periodo normal de trabalho diario legal ou contratualmente
acordados. Tal regime ndo € compativel com o exercicio de actividade profissional, que
impossibilite a concretizagdo pratica dos objetivos deste mecanismo legal,
nomeadamente com o exercicio de trabalho subordinado ou prestacdo continuada de

servicos fora da 4rea de residéncia habitual.,

esta estipulacdo visa a salvaguarda do
dever de lealdade e ndo concorréncia ¥ face a entidade empregadora, para além de
evitar eventuais casos de fraude e de promover-se a conciliagdo. Importa referir que o
trabalho a tempo parcial implica a perde de vencimento tendo em conta que o
trabalhador receberd o salario correspondente ao periodo de trabalho realizado,
existindo consequentemente uma reducao correspondente a metade do vencimento uma

vez que o horario de trabalho também sera reduzido para metade.

O procedimento legal para o exercicio deste direito encontra-se previsto no artigo 57.°
do Cadigo do Trabalho, onde se estabelece que o trabalhador que pretenda requerer este

regime de trabalho deve:

e Indicar que vive em comunhdo de mesa e habitacdo com o menor de 12 ano,

como ja mencionado em supra;

8 Cfr. artigo 55.° do C6digo do Trabalho.

8 MARTINEZ, Pedro Romano, MONTEIRO, Luis Miguel, VASCONCELOS, Joana, BRITO, Pedro
Madeira de, DRAY, Guilherme, SILVE, Luis Gongalves, Codigo do Trabalho Anotado, 9% edicdo,
Coimbra, Almedina, 2013, p. 223.
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e Indicar que ndo esti esgotado o periodo méximo de duracdo do periodo de
trabalho a tempo parcial;

e Referir que o outro progenitor tem actividade profissional e ndo se encontra a
usufruir da prorrogativa legal de trabalho a tempo parcial ou que esta impedido
ou inibido totalmente de exercer o poder paternal;

e Indicar a modalidade de organizacéo do trabalho a tempo parcial que pretende.

Quanto aos procedimentos e prazos, nesta matéria aplicar-se-4 0 ja mencionado neste
relatério aquando da explanacdo da tematica do horario flexivel.®® Salienta-se que o
trabalhador que requeira a laboracdo em regime de trabalhado a tempo parcial ndo deve
ter um tratamento menos favoravel do que outro trabalhador que esteja a laboral a
tempo inteiro em situacdo comparavel, consagrando-se assim o principio da

equivaléncia de direitos e o principio da proporcionalidade.*

Durante a realizacdo do estagio muitos foram os pedidos de esclarecimento sobre este
mecanismo legal de caracter facultativo, que permite a conciliacdo e harmonizacdo da
vida familiar. Num dos vérios esclarecimentos realizados na linha verde foi me
apresentada uma questdo que se coadunava com a situacdo de um médico que pretendia
gozar desta prorrogativa legal nos termos do artigo 55.° e 57.° do Cddigo do Trabalho.
No entanto o centro hospital em causa negou-lhe tal possibilidade, perante esta resposta
o trabalhador pretendia perceber como poderia reagir contra esta tomada de posi¢do. No
decurso da conversa percebeu-se que o senhor ndo tinha gozado a licenca parental
complementar, verificado que o menor em causa tinha idade inferior a 6 anos foi o
trabalhador aconselhado apresentar uma mera comunicagdo a entidade empregadora de
que iria usufruir da licenca parental complementar na modalidade de trabalho a tempo
parcial, nos termos do artigo 51.° do Cdédigo do Trabalho. Como a licenca parental
complementar ndo carece de consentimento mas de uma mera informagdo nao se
verificard a possibilidade de recusa por parte da entidade empregadora o que permitira
ao trabalhador atingir os seus objectivos de conciliacdo. Ndo obstante o trabalho a

tempo parcial continua a ser pouco utilizado pelos trabalhadores com responsabilidades

8 \er o referido no Capitulo referente ao Horério Flexivel.
8 GOMES, Jilio, Trabalho a Tempo Parcial, em MOREIRA, Anténio (coord.), 11l Congresso Nacional
de Direito do Trabalho. Memdrias, Coimbra, Almedina, p.81.
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familiares quando comparado com o horario flexivel, isto deve-se fundamentalmente ao
facto deste implicar necessariamente perda de uma parte substancial da retribuicdo, o
que actualmente tendo em conta o contexto socioecondémico pesa muito na decisdo de
utilizar ou ndo esta prorrogativa legal. O trabalho a tempo parcial é fundamental na
conciliacdo tendo em conta que permitira alcancar uma série de objetivos considerados
primordiais na sociedade actual. Para JULIO GOMES, o trabalho a tempo parcial “por
um lado poderia proporcionar maior flexibilidade aos trabalhadores, permitindo-lhes
organizar melhor o tempo de trabalho e ajustar, por exemplo, a sua vida a profissional
as necessidades da sua vida pessoal e familiar; mas tem sido igualmente proposto como
importante instrumento para incrementar a flexibilidade no uso da mé&o-de-obra e,
ainda, como meio de promover a criagdo de emprego ou, ao menos, de melhor repartir
0 jd existente.” % Ja para MANUEL CARLOS PALOMEQUE LOPEZ, “o trabalho a
tempo parcial cuja flexibilidade atrai em geral os empresarios e certos trabalhadores
(em situacbes familiares ou pessoais especiais) ndo deixa de ser em parte a
confirmacdo do fracasso das politicas de emprego, incapazes de conseguir que O
mercado de trabalho proporcione empregos, ndo apenas necessarios em namero, mas

adequados a cada trabalhador.®®

. Apesar de este ser um mecanismo legal de
organizacdo do tempo de trabalho que permite ao trabalhador coordenar as varias
vertentes da sua vida, a sua aplicacdo pratica faz surgir algumas questdes, tendo em
conta que € por muitos considerado um mecanismo dirigido e utilizado essencialmente
por mulheres, reforcando a ideia que a trabalhadora enquanto mae terd a sua
disponibilidade reduzida para cumprir um horério de trabalho diario completo, por isso
este € considerados por muitos o melhor regime de trabalho para trabalhadoras com
responsabilidades familiares. Assim € necessario promover ndo s6 medidas de
conciliagdo mas também fomentar a mudanca de mentalidades desajustadas a realidade
da sociedade actual, e a nova concecao de familia e das tarefas desempenhadas no seio

da mesma pelos seus diferentes membros.

% GOMES, Jilio, Trabalho a Tempo Parcial, em MOREIRA, Anténio (coord.), 111 Congresso Nacional
de Direito do Trabalho. Memdrias, Coimbra, Almedina, p.58.

% | OPEZ, Manuel Carlos Palomeque, EI “nuevo” contrato de trabajo a tiempo parcial, in los Contratos
de Trabajo a Tiempo Parcial, coordenado por Maria Emilia Casas BAAMONDE e Fernando Valdés Dal-
RE, editorial Lex Nova, Volladolid, 2000, pp. 45 e segs. p. 48.
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Quanto a esta temética ha que realcar o trabalho positivo que algumas empresas tém
vindo a realizar, apresenta-se a titulo de exemplo a empresa de assessoria fiscal, Tavares
de Oliveira, que permite a flexibilizacdo dos horarios dos trabalhadores de acordo com
0s projectos em que estdo envolvidos, possibilitando que estes concentrem o tempo de
trabalno normal num menor nimero de dias. H& que realgar que empresas que
implementam medidas semelhantes sdo exce¢fes no contexto empresarial portugués,
analisando que varios sdo os processos referentes ao regime de trabalho a tempo parcial
que chegam a CITE. Tais situagdes sdo apresentadas na maioria dos casos por meio de
queixa apresentada junto desta comissdo, apesar destas serem em numero inferior em
comparacdo as relacionadas com horério flexivel, pelo exposto compreende-se que
durante a realizacdo do estagio estd tematica tenha sido menos abordada, em

comparagdo a outras ja explanadas neste relatorio.

Resta mencionar que, a CITE no ambito das suas competéncias emite parecer prévio em
caso de recusa do pedido de trabalho a tempo parcial, tal como ocorre em caso de recusa
do pedido de trabalho em regime de horario flexivel em que a mesma tem de basear-se
em exigéncias imperiosas do funcionamento da empresa ou servico, ou na
impossibilidade de substituir o trabalhador, também no caso de recusa do pedido de
trabalho a tempo parcial aplicar-se-a4 o estabelecido quanto ao horéario flexivel. Porém
na pratica como pude verificar muitas sdo as entidades empregadoras que nao
concretizam “ as exigéncias imperiosas’ alegadas existindo casos que o empregador nao
observa os procedimentos e prazos legalmente estabelecidos culminando tal situacdo na
emissdo de parecer desfavoravel a recusa por se verificar um deferimento tacito. Veja-

se, quanto a esta questo, o parecer n.° 288/CITE/2014.%"

Casos hd em que depois de emitido parecer a entidade empregadora nao procede a
concretizacdo do direito, tendo a CITE que notificar a ACT da situacdo, de forma que
seja aplicada a coima correspondente a contraordenacdo cometida, pelo néo
cumprimento do parecer. Alude-se que tal procedimento é adotado ndo s6 quando o
processo se reporta ao trabalho a tempo parcial, mas a todo e qualquer processo que
chegue a CITE no ambito das suas competéncias quando tal seja necessario para

garantir a efetivacdo do parecer emitido pela comisséo.

8 Disponivel em http://www.cite.gov.pt/pt/pareceres/pareceres2014/P288_14.pdf, consultado pela dltima
vez em 06.01.2015.
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4.1.9. A proteccao social da parentalidade

A Constituicdo estabelece que todos os cidaddos tém direito a seguranca social,
constituindo este um dos pilares do nosso estado de direito. Neste sentido, estabelece o
artigo 63.° da Constituicdo, que “incumbe ao Estado organizar, coordenar ¢ subsidiar
um sistema da seguranca social unificado e descentralizado, com a participacdo das
associagdes sindicais, de outras organizacOes representativas dos trabalhadores e de
associacOes representativas dos demais beneficiarios.”. Cabe assim ao Estado através do
sistema da seguranca social a proteccdo de todos dos cidadaos que se encontrem numa
situacdo de ” falta ou diminuicdo de meios de subsisténcia ou de capacidade de
trabalho”.

Deste modo, e considerando a influéncia da proteccdo social no mercado laboral,
nomeadamente no que respeita a parentalidade, veio 0 nosso ordenamento juridico
definir em que moldes se concretiza a protec¢éo social dos progenitores que pretendam
usufruir destes direitos, regulando-os no Decreto-Lei n.° 91/2009, de 9 de abril e no
Decreto- -Lei n.° 89/2009, de 9 de Abril, onde se estabelecem as normas que orientam

0 regime de proteccéo social na parentalidade.

No que respeita as licencas parentais, a concretizacdo das mesmas, no sistema da
seguranca social, implica necessariamente a nao prestacdo de trabalho, em toda e
qualquer licenca e em alguns casos especificados na legislacdo a ndo prestacdo de
trabalho é conjugada com a atribuicdo de um subsidio previdencial substitutivo do
rendimento. Assim, na licenca em situacdo de risco clinico durante a gravidez
estabelece o Decreto-lei n.° 91/2009, de 9 de Abril,® no seu artigo 9.°, as regras da
atribuicdo do subsidio, sendo 0 mesmo atribuido as situagdes em que se verifique a
existéncia de risco clinico, vindo assim consubstanciar o ja previsto no Codigo do
Trabalho, no que toca a questdo referida, acrescentando o artigo 29.°, do mesmo
diploma, que este € do montante correspondente a 100% da remuneracdo de referéncia
da beneficiaria. Note-se que aplica-se 0 ja mencionado no @mbito do subsidio de risco

clinico durante a gravidez ao subsidio por interrup¢do da gravidez.

8 O referido diploma vem estabelecer o mbito e caracterizagio da proteccdo na parentalidade, alargando
a proteccdo nesta matéria, aos trabalhadores independentes.
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H& que referir que no que respeita a licenga parental inicial 0 nosso sistema previdencial
acautela de forma objectiva a situacdo dos progenitores. A este propdsito, é de referir
que durante a licencga parental inicial, o artigo 12° do Decreto-lei n.° 91/2009, de 9 de
Abril, vem reiterar o previsto no codigo do Trabalho, vindo, o artigo 30.°, do ja
mencionado Decreto-lei, concretizar como se procede ao calcula do montante do
subsidio. Constatando-se que na licenga correspondente a 120 dias, 0 montante diario €
igual a 100% da remuneracdo de referéncia®® do beneficiario ou no caso de uma licenca
de 150 dias em que 120 dias, sdo gozados por um dos progenitores e 30 dias sdo
gozados consecutivamente ou em dois periodos de 15 dias igualmente consecutivos,
pelo outro progenitor (120 + 30) o montante é de 100% da remuneracdo de referéncia.
Também nos casos em que se verifica 0 nascimento ou adoc¢6es de maltiplos existe um
acréscimo de 30 dias (120 + 30 dias) a referida licenga.

Sublinhe-se, que no caso de s6 um dos progenitores gozar por inteiro os 150 dias de
licenca o subsidio referente a mesma sera de 80% da remuneragéo de referéncia, sendo
a licenca gozada por um dos progenitores com 150 dias e pelo outro 30 dias perfazendo
o total de 180 dias de licenca o subsidio de cada um dos progenitores sera de 83% da
remuneracao de referéncia.

Esta questdo tem grande utilidade pratica como verifiquei em alguns dos atendimentos
que realizei através da linha verde, em que o pretendido pelos trabalhadores era um
esclarecimento sobre como se efectuava o calculo do subsidio da licenca parental e qual

a influéncia da escolha do nimero de dias da mesma no subsidio atribuido.

Outra licenca, de grande importancia a nivel de promocdo da conciliacdo da vida
familiar e profissional, é a licenca parental complementar *° que no sistema previdencial

corresponde a atribuicdo do subsidio parental alargado, equivalente a 25% da

% REMUNERACAO DE REFERENCIA (RR) é definida por:

RR = R/180, em que,

R € igual ao total das remuneracdes registadas nos primeiros 6 meses civis imediatamente anteriores ao
segundo més que antecede o inicio do impedimento para o trabalho

Ou

RR = R/(30 x n), caso ndo haja registo de remuneracdes naquele periodo de 6 meses, por ter havido lugar
a totalizacdo de periodos contributivos, em que, R é igual ao total das remuneracdes registadas desde o
inicio do periodo de referéncia até ao dia que antecede o impedimento para o trabalho e n o nimero de
meses a que as mesmas se reportam.

No total das remuneracfes, ndo sdo considerados os subsidios de férias, de Natal ou outros de natureza
analoga. Retirado de: http://www4.seg-social.pt/documents/10152/13199/Parentalidade.

% Designagao dada pelo Cédigo do Trabalho.
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remuneracdo base do/a beneficiario/a,®® concedido a qualquer um ou a ambos os
progenitores alternadamente, para que possam dar assisténcia a filho que integre o
agregado familiar, devendo a mesma ser gozada imediatamente apds a concessdo do
subsidio parental inicial ou do subsidio parental alargado do outro progenitor. Cabe
aludir que todos os subsidios anteriormente mencionados sdo referentes a proteccao
concedida no &mbito do sistema previdencial, isto €, aquele em que os subsidios tém por
base os descontos efectuados pelo trabalhador, assim como o prazo de garantia

necessario para usufruir dos mesmos.

Contudo salienta-se que o actual sistema da seguranca social, engloba um subsistema de
solidariedade, que visa permitir que cidaddos que nédo estejam abrangidos pelo sistema
previdencial possam ter alguma proteccdo social. No que se refere a parentalidade
destaca-se o subsidio social parental e subsidio social por adopcéao atribuidos em caso
de situacdo de desemprego. Contudo caso seja atribuido algum dos mencionados
subsidios automaticamente suspende-se o subsidio de desemprego, esta situacdo ainda
levanta muitas duvidas aos progenitores que consideram estes acumulaveis. Assim cabe
esclarecer que de acordo com o artigo 46.° do Decreto-Lei n.° 91/2009, no subsistema
de solidariedade estdo salvaguardadas as situacdes de risco clinico durante a gravidez;
interrupcao da gravidez; a adopcao; situacdes relativas a riscos especificos; e por ultimo
a parentalidade, através do subsidio social parental.®* Desta forma pode-se concluir que
as principais diferencas entre os subsidios atribuidos no sistema previdencial dos
atribuidos no de solidariedade sdo 0os montantes destes que séo inferiores no caso dos
socias e as condicBes™ em que se pode recorrer a estes subsidios sociais que sdo mais

apertadas.

Em suma mostrou-se relevante fazer esta breve alusdo ao sistema da seguranca social,
tendo em conta que varias foram as questdes colocadas ao longo do estagio sobre esta

tematica.

L Cfr. artigo 33.° do Decreto-Lei n.° 91/2009 de 9 de Abril, GUERREIRO, Maria das Dores /
LOURENCO, Vanda / PEREIRA, Inés, Boas Praticas de Conciliacéo entre a Vida Profissional e Vida
Familiar. Manual para as Empresas, 4% edi¢do, Lisboa, CITE, 2006, disponivel em:
http://www.cite.gov.pt/imgs/downlds/Boas_Praticas_de_Conciliac.pdf.

%20 subsidio social parental compreende: o subsidio parental inicial; o inicial exclusivo da mae; o inicial
exclusivo do pai; o subsidio social parental a gozar por um dos progenitores em caso de impossibilidade
do outro, de acordo com o artigo 48.° do Decreto- Lei n.° 91/20009.

% Artigos 51.° e seguintes do Decreto-Lei n.° 91/20009.
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4.1.10. Cessacao do Contrato de trabalho

4.1.10.1. N&o renovacéao do contrato de trabalho a termo
Analisemos agora a problemética da caducidade® do contrato de trabalho a termo
celebrado com trabalhadora gréavida, puérpera ou lactante. A estas trabalhadoras é
concedida, uma especial protec¢do, tendo em conta a sua condi¢cdo. Esta é concretizada
pelo Codigo do Trabalho ao estabelecer que quando se verifique a ndo renovacdo do
contrato, cabe a entidade empregadora, nos termos do artigo 144.°, n.° 3, comunicar a
CITE, no prazo de cinco dias Uteis, 0 motivo da ndo renovagdo do contrato de trabalho.

Sublinha-se neste sentido que cabe ainda ao empregador a quando da comunicagéo,
juntar cépia do contrato de trabalho actualizado, cépia da comunicacdo enviada a
trabalhadora e respetivo comprovativo da recep¢do por parte desta.

Ha que esclarecer que a caducidade do contrato de trabalho a termo ndo é entendida
como uma situacdo de despedimento, mesmo que a trabalhadora em causa se encontre

gravida, neste sentido existe uma decisdo proferida pelo Tribunal de Justica.®

Neste contexto, no que respeita as suas competéncias, a CITE, ndo esta adstrita a
emissdo de parecer quanto a esta questdo, uma vez que o objectivo deste procedimento
legal é verificar se existem, ou ndo, indicios de discriminacdo em funcdo da condicéo de
gravida, puérpera ou lactante da trabalhadora. Ressalta-se que nesta matéria a CITE nédo
podera actuar com 0 mesmo caracter vinculativo com que actua no ambito da proteccédo
no despedimento, uma vez que, neste caso existe unicamente o dever de informacao,
contrariamente ao que ocorre no despedimento, em que existe o dever de requerer

parecer prévio a Comisséo.

Quando verificada a existéncia de indicios de discriminacdo ou de falta de cumprimento

do procedimento legal, é emitida uma declaracédo pela secretaria da CITE, procedendo-

% A este prop6sito deve-se referir que a caducidade “E uma forma de extingdo dos contratos que opera
em consequéncia da verificagcdo de um facto juridico stricto sens, a que a lei ou as partes atribuam esse
efeito extintivo. (....) Os efeitos extintivos da caducidade ndo sdo retroactivos, antes se verificando
apenas para o futuro.” PRATA, Ana, Dicionario juridico, volume I, 5% edi¢do, Almedina, Coimbra, 2009,
p. 225.

* Acérddo do Tribunal de Justica (Quinta seccdo), de 4 de outubro de 2001, relativo ao processo C-
438/99, que opde Maria Luisa Jiménez Melgar e Ayuntamiento de Los Barrios. Disponivel em: http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:61999CJ0438:PT:PDF, tendo sido consultado pela
Gltima vez a 19.01.2015.
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se ao envio do processo & ACT, para que esta proceda as diligéncias necessarias e
aplique a respectiva contraordenacdo. *

No que concerne as actividades desenvolvidas no decurso do estagio sobre a temética
em causa, a maioria prendeu-se com questdes colocadas no atendimento realizado
através da linha verde, respeitantes ao procedimento da comunicagdo. Contudo, alguns
trabalhadores ja informados do procedimento a adoptar pelos empregadores pretendiem
saber se as respectivas entidades empregadoras tinham procedido a comunicacéo sobre
0s motivos da ndo renovacdo. Como exemplo, relato o caso particular de uma
trabalhadora que estava convicta de que a CITE, impediria a sua entidade empregadora
de ndo renovar o contrato, pois considerava estar em causa um despedimento e como tal
a comissdo dever-se-ia pronunciar atraves de parecer. Assim, depois de esclarecida toda
a situacdo e explicado o procedimento, além de especificar as diferengas entre
caducidade do contrato, situacdo que se aplicava ao caso desta trabalhadora, e
despedimento, chegou-se a concluséo que a entidade empregadora procedeu de acordo
com o legalmente estabelecido.

Neste sentido, e dando continuidade ao caso exposto, foi explicado a trabalhadora que
quanto ao despedimento, a CITE emite parecer prévio no sentido de ndo oposi¢do, ou
oposicdo ao despedimento, existindo inclusive um procedimento distinto plasmado na
lei a adotar por parte do empregador, de acordo com o tipo de despedimento em causa, a
qual serd analisada no ponto seguinte do presente relatorio. Por sua vez, importa
proceder a uma distin¢do entre estas duas figuras: a caducidade resulta da verificacdo do

(13

termo do contrato, da “ impossibilidade superveniente, absoluta e definitiva, de o

»9 ou ainda verificada

trabalhador prestar o seu trabalho ou de o empregador o receber
a situacdo de reforma quer por velhice quer por invalidez; ja o despedimento € uma
forma de resolucdo do contrato cuja iniciativa € do empregador, que em sentido amplo
abarca varias figuras tendo como caracter diferenciador a iniciativa pertencer a entidade
empregadora. Salienta-se que para operar a caducidade o empregador ou o trabalhador
tém de realizar uma comunicacdo a contra parte, nos termos do artigo 344.°. Esta

distincdo é de extrema importancia, ndo so para que os trabalhadores percebam o que

% De acordo com 0 n.° 5 do artigo 144.° do Cddigo do Trabalho, constitui contra-ordenacéo leve o
incumprimento do procedimento legal estabelecido.
%"Cfr. al.b) do artigo 343.°, do Cédigo do Trabalho.
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estd em causa em cada situacdo, mas também porque as suas consequéncias praticas
serdo distintas. O que transparece com alguma frequéncia nos varios atendimentos que
realizei, e que versavam sobre esta tematica, é a revolta essencialmente de
trabalhadoras, pois consideram que existe uma discriminacdo efectiva, uma vez que
alguns empregadores, depois de lhes ser comunicado, por exemplo, o estado de
gravidez, passado algum tempo (ou em alguns casos imediatamente de seguida)

comunicam a sua intengdo de ndo renovacdo do contrato de trabalho.”

A Directiva Comunitaria 2006/54/CE, do Parlamento Europeu, de 5 de Julho de 2006,
vem estabelecer o0 modus operandi dos estados membros no que respeita a aplicacdo do
principio da igualdade de oportunidades e igualdade de tratamento entre homens e
mulheres em dominios referentes ao emprego e a actividade profissional. Estabelece, no
seu artigo 17.°, que ““ todas as pessoas que se considerem lesadas pela ndo aplicagdo, no
que lhes diz respeito, do principio da igualdade de tratamento possam ter acesso a
processos judiciais,”. Esta Directiva vem ainda dar um importante passo sobre estas
questdes ao estabelecer a inversdo do Onus da prova nestes casos, a quando da
existéncia de dentincia por parte do/a trabalhador/a.*® Tal concretiza-se no facto de ter
de ser a entidade empregadora a provar que a nao renovac¢ao do contrato ndo se baseia
em motivos discriminatdrios. Perante tais situacfes cabe aos/as trabalhadores/as,
apresentarem queixa da situacdo junto da CITE. A nivel de organizacdo interna da
Comisséo, aquando da recepcdo duma queixa deste género o processo € analisado e em
seguida procede-se a notificacdo do empregador, de forma a dar cumprimento ao
principio do contraditorio, procedendo-se por Ultimo ao reencaminhamento do processo
para a ACT.

%A propésito desta problemética refere JUAN CARLOS ARCE que “ Embora possa existir
discriminacdo neste momento se o empregador deixa de renovar o contrato em virtude de ter sido
informado da gravidez da trabalhara, como admitiu o tribunal constitucional espanhol”, ARCE, Juan
Carlos, El trabajo de las mujeres en el derecho comunitario, Valencia, 1999, pp. 85-86. A este propdsito
veja-se ainda a decisdo do TJCE, no caso WEBB (Acdrdao de 14/07/94 processo C-32/93), relativo a uma
trabalhadora contratada por tempo indeterminado que ia substituir outra trabalhadora que se encontra em
licenca de maternidade, contudo a trabalhadora contratada deixou de poder assegurar a substituicdo em
virtude dela mesmo ficar gréavida, tendo assim sido entendido que o despedimento desta trabalhadora era
contrério & Diretiva 76/207.

% Cfr. artigo 19.° da Directiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu de 5 de Julho de 2006.

62
Faculdade de Direito da Universidade Nova de Lisboa
M2 Elisabete Policarpo - 003571



Relatdrio de Estagio na Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego

4.1.10.2. Protecéo no despedimento

O despedimento constitui uma forma de resolucdo do contrato de trabalho, que a lei
confere enquanto direito ao empregador'®. Para que esta se concretize é necessario uma
declaracéo de vontade da entidade empregadora na qual comunique ao trabalhador que a
relacdo contratual estabelecida até entdo cessa, salvaguardando-se que sempre que tal
ocorra o trabalhador tem direito a todos os créditos vencidos até a data da respectiva

resolucéo.*™

O trabalhador que se encontra numa situacdo de “dependéncia econdmica” do
empregador fica numa situacdo bastante débil, quando verificada a cessacdo do contrato
de trabalho. Assim, precavendo que a parentalidade possa ser um dos elementos a ter
em conta quando se define quais os trabalhadores a despedir, podendo constituir uma
agravante em alguns casos, vem estabelecer 0 nosso ordenamento juridico, uma especial
protecdo as trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes, bem como ao trabalhador no
gozo de licenca parental. Portanto é com este intuito que o artigo 63.° do Codigo do

11°2 atribuida aos trabalhadores nesta

Trabalho consubstancia a proteccdo constituciona
matéria, através da definicdo de um procedimento “especial” a realizar em caso de
despedimento destes trabalhadores. '® Acrescenta-se que para o despedimento ser
considerado licito € necessario que a entidade empregadora realize o procedimento

* 4 entidade com

legalmente previsto, nomeadamente solicitando parecer prévio™
competéncia na area da igualdade e oportunidade entre homens e mulheres neste caso a
CITE. Todas estas faculdades tém o intuito de proteccdo em caso de despedimento de
trabalhadores em determinadas condi¢fes, promovendo antes de mais que o/a
trabalhador/a retome a actividade para a qual foi contratado/a, apos o termino de alguma

das licencas, faltas ou dispensas gozadas no ambito da parentalide.

100 Neste sentido ¢ de salientar que “o empregador ndo tem um direito ao despedimento ad nutum,
expressao aliés, da referida ideia de que ndo goza da liberdade de dispor em termos absolutos das relacdes
de trabalho;” ABRANTES, José Jodo, Contratos de trabalho e direitos fundamentais, Coimbra editora,
2005, p.54.

100 MARTINEZ, Pedro Romano, O direito do trabalho, 62 edicdo, almedina, 2013, p. 906.

192 Ta] consagracdo encontra-se plasmada no artigo 68.° da Constituicao.

103 \/er quanto a este respeito o Acorddo do Tribunal da Relacdo de Lisboa, de 26 de Julho de 2005,
referente ao despedimento de uma trabalhadora gravida, e a necessidade de parecer prévio da CITE.

104 Alinea b) do artigo 3.° do Decreto-Lei n.° 76/2012, de 26 de Marco.
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Cabe, quanto a esta matéria, destacar o papel importante, a nivel comunitério, da
Diretiva 92/85/CEE, de 19 de Outubro de 1992, que no seu artigo 10.° vem estatuir a
proteccdo especial concedida as trabalhadoras gréavidas, puérperas e lactantes,
incentivando os estados membros a estabelecer medidas que impegam despedimentos

baseados na condicdo de mulher e de mae.'®

Especial importancia assume também, neste &mbito, o papel desempenhado pela CITE,
de combate a discriminacdo em funcdo da parentalidade, através da emissao de parecer
prévio, no prazo de 30 dias a contar da recepcdo da coOpia do processo. Tal
procedimento verifica-se quando esteja em causa situagcbes como: despedimento por
facto imputavel ao/a trabalhador/a; despedimento colectivo; despedimento por extingdo
do posto de trabalho; despedimento por inadaptacao.

Ressalta-se que, quando esteja em causa despedimento por facto imputavel ao
trabalhador, 0 mesmo presume-se feito sem justa causa, devendo a entidade
empregadora remeter copia do processo a CITE, depois de realizadas as diligéncias
probatorias, para que se proceda a analise do processo. E de referir que, no caso de
despedimento colectivo, este sO € analisado depois de concluidas a fase de informacao e
negociacdo, assim como no caso de despedimento por extingdo do posto de trabalho ou
por inadaptacdo, em que s se procedera a analise do processo depois da realizadas as
consultas a estrutura representativa dos trabalhadores, ao trabalhador afetado e, caso

1'% Caso o

este esteja representado sindicalmente, a respectiva associacdo sindica
parecer seja desfavoravel ao despedimento, o empregador s6 podera contestar
recorrendo ao tribunal, devendo para tal a acdo ser intentada nos 30 dias seguintes a
notificacdo do parecer. No caso de parecer favoravel ao despedimento ndo € decretada a
suspensdo judicial do mesmo por se considerar que “existe probabilidade séria de

. . . 107
verificacdo da justa causa.”.

No que concerne a esta tematica, no decurso do estagio realizei um Unico parecer prévio

referente a um processo de uma trabalhadora puérpera que integrava um despedimento

105 Referindo a diretiva 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 proibicdo de despedimento;”.

196 Cfr. artigo 63.°, n.°3 conjugado com o artigo 370.°, n.°1 e 377.2 do Cédigo do Trabalho.
197 Cfr. artigo 63.%, n.° 7 do Cédigo do Trabalho.
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colectivo. Coube-me ainda, no ambito da linha verde, esclarecer algumas duvidas
quanto a esta tematica, sobretudo quanto ao procedimento a adoptar. E de mencionar
que no decurso do estdgio pude verificar, pelo que me era transmitido pelos colegas
juristas que o0 mais comum sdo processos de despedimentos por extin¢cdo do posto de
trabalho e despedimentos colectivos, sendo estes 0s que vado ser explanados neste

capitulo.

Para que estejamos perante um despedimento colectivo legal é necessario verificar a
conjugacédo de determinadas condi¢fes que passam pela cessacdo de um determinado
namero de contratos de trabalho legalmente estabelecido, de acordo com a dimenséo da
empresa em questdo, tendo em conta que este procedimento implica necessariamente a
afectacdo de uma pluralidade de trabalhadores, além de ser necessario identificar o
motivo que levou a realizacdo do mesmo, bem como a identificacdo do critério de
selecdo, que deve de ir ao encontro do motivo alegado pelo empregador, dos
trabalhadores afectados pelo despedimento e a verificacdo de que todos preenchem o
critério definido.

Ha que salientar que a legislacdo laboral estabelece quais 0s motivos considerados
validos para langar mao deste mecanismo legal, passando estes por motivos de mercado,
estruturais ou tecnologicos. Considerando-se motivos de mercado a ‘“redugdo da
actividade da empresa provocada pela diminuicdo previsivel da procura de bens ou
servicos ou impossibilidade superveniente, pratica ou legal, de colocar esses bens ou
servigos no mercado”. Por sua vez, entendem-se por motivos estruturais “ desequilibrio
economico-financeiro, mudanca de actividade, reestruturacdo da organizacdo produtiva
ou substituicdo de produtos dominantes. Os motivos tecnolégicos consubstanciam-se
em “alteragdes nas técnicas ou processos de fabrico, automatizagao de instrumentos de
producdo, de controlo ou de movimentacdo de cargas, bem como informacdo de

servicos ou automatiza¢ao de meios de comunicacgao.”.

Ora como mencionado, o despedimento colectivo integra vérios trabalhadores,
definindo o artigo 359.°, n.°1, do Cédigo do Trabalho, que este “compreende a cessagao
de contratos de trabalho promovida pelo empregador e operada simultadnea ou sucessiva
no periodo de trés, abrangendo, pelo menos, dois trabalhadores ou cinco trabalhadores,
conforme se trate, respectivamente, de microempresa ou de peguena empresa, por um
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lado, ou de média ou grande empresa, (...) ”, destacando-Se assim, a importancia da
dimensdo da empresa para que sejam adoptados os procedimentos legais estabelecidos

legalmente.*®®

No que concerne ao procedimento, a entidade empregadora que pretenda realizar um
despedimento colectivo tem de proceder a comunicagdo da sua pretensao, por escrito, a
comissdo de trabalhadores, ou quando esta ndo exista as comissdes sindicais da empresa
representativas dos trabalhadores a integrar no despedimento. Tal comunicacdo deve
conter os elementos mencionados no n.° 2 do artigo 360.° do Cddigo do Trabalho.
Sublinha-se que quando ndo exista nenhuma das entidades supra mencionadas a
comunicagdo deve ser realizada, por escrito, a cada um dos trabalhadores abrangidos.
Cabe ainda a entidade empregadora, no caso de existir alguma das entidades
anteriormente referidas, iniciar a fase de informacéo e negociacdo nos termos do artigo
361.°, procedendo-se em seguida ao envio do processo a CITE, de acordo com a alinea
b) do n.° 3, do artigo 63.°, do Cddigo do Trabalho.

Ao longo do estagio varias foram as questfes levantadas, sobretudo na linha verde,
sobre esta tematica. Explanaremos, de seguida, 0 caso concreto que levou a elaboragéo
do Unico parecer sobre esta questdo no estagio, PARECER n.° 433/CITE/2014, referente
ao processo n.° 1254/DP-C/2014.

Contextualizando a situacdo, deste despedimento coletivo, que integrava um total de
cinco trabalhadores, dos quais uma trabalhadora puérpera, o empregador em causa era
considerado para os presentes efeitos, uma média empresa, de acordo com o
estabelecido no artigo 100.° do Cddigo do Trabalho. No caso em apreco, a entidade
empregadora realizou todos os procedimentos legais de forma correcta, reencaminhado
0 processo para a CITE, de forma a ser emitido parecer prévio. No decurso da analise do
processo verificou-se que o0s motivos alegados pela entidade empregadora eram
estruturais, concretizando-se num desequilibrio econdmico-financeiro da empresa, 0 que
era comprovando através da juncdo ao processo de quadros que apresentavam um

resumo do nimero de vendas de cada sector de mercado em que a empresa desenvolvia

198 Quanto a esta questdo a lei estabelece nomeadamente, através do n.°1, do artigo 100.°, do Cédigo do

Trabalho, o que considera-se “microempresa a que emprega menos de 10 trabalhadores; pequena empresa
a que emprega de 10 a menos de 50 trabalhadores; média a que emprega de 50 trabalhadores a 250
trabalhadores; grande empresa a que emprega 250 ou mais trabalhadores.”.
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a sua actividade. Como forma de combater este desequilibrio a empresa procedeu a
restruturacdo do departamento que integrava a trabalhadora puérpera em causa.
Salienta-se que foram observados todos os requisitos legais da comunicagédo a que alude
0 artigo 360.° do Cddigo do Trabalho, nomeadamente:

a) “Os motivos invocados para o despedimento colectivo;

b) O quadro de pessoal, discriminado por sectores organizacionais da empresa;
c) Os critérios para seleccdo dos trabalhadores a despedir;

d) O nimero de trabalhadores a despedir e as categorias profissionais abrangidas;
e) O periodo de tempo no decurso do qual se pretende efetuar o despedimento;

f) O método de célculo de compensacgédo a conceder genericamente aos trabalhadores a
despedir, se for caso disso, sem prejuizo da compensacdo estabelecida no artigo 366.°

ou em instrumento de regulamentacéo colectiva de trabalho.”*

Para além do ja mencionado, foram considerados na analise do processo aspetos como
a: ndo constituicdo de comissdo de trabalhadores, (importante no que respeita ao
procedimento a adotar) a ndo pronunciacdo da trabalhadora sobre a sua integracdo no

despedimento, (pressupondo-se a sua aceitacéo).

Ainda no que respeita ao procedimento, cabe referir que o critério utilizado na seleccao
dos trabalhadores foi de menor antiguidade, podendo constatar-se que 0 mesmo
encontrava-se devidamente preenchido tendo em conta o Anexo A (Quadro de Pessoal)
junto ao processo. Concluiu-se, assim, que nao existiam indicios de discriminacao,
tendo sido emitido parecer no sentido da ndo oposi¢do da integracdo da trabalhadora no
despedimento colectivo, aprovado por unanimidade dos membros presentes na reunido
de 16 de Dezembro de 2014.

Interessa pois, referir que o facto de a definicdo dos critérios de selec¢do pertencer a
entidade empregadora, ndo deve ser entendido por esta como uma forma de poder
selecionar trabalhadores “incomodos”. Esta deve indicar critérios que refletem os

motivos por si evocados para proceder ao despedimento, sob pena de tal despedimento

199 parecer n.? 433/CITE/2014.
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conter indicios de discriminagdo, por se considerar que os critérios estdo “viciados” isto

é sdo pensados sob medida para determinados trabalhadores, os preencherem.

No que se refere ao campo de actuacdo da CITE, outra forma de despedimento que
ganha relevancia, ¢ o despedimento por extingdo do posto de trabalho, pois existe
elevado nimero de processos na CITE, relacionado com esta forma de despedimento.
Tal pude concluir através do relato dos juristas séniores, que me transmitiram este
feedback.

“O despedimento por extingdo de posto de trabalho equipara-se ao despedimento
colectivo, com a particularidade de ter uma natureza individual.”**. O artigo 368.°, n.°1,
alinea d), do Cdédigo do Trabalho, determina que esta forma de despedimento, apenas é
aplicavel quando ndo o for o regime do despedimento colectivo. As duas formas de
despedimento coincidem no que respeita aos requisitos (salvo quanto ao nimero de
trabalhadores a integrar), bem como nos motivos para a extingdo isto &, motivos de

mercado, estruturais ou tecnoldgicos.'™*

Quanto e esta matéria ha que destacar o papel importante do acérddo do Tribunal
Constitucional n.° 602/2013, de 20 de Setembro, no qual foram declaradas
inconstitucionais as normas provenientes das alteracoes feitas pela Lei n.° 23/2012, de
25 de Junho'*?, respeitantes ao despedimento por extincdo do posto de trabalho, bem
como algumas das normas integradas no regime do despedimento por inadaptacdo, ndo
sendo este Ultimo abordado no presente relatorio. Ora o artigo 368.° n.° 2, consagrava o
direito de o empregador estabelecer critérios de seleccdo, ao passo que o n.° 4 do
mencionado artigo retirou a exigéncia de demonstracdo da inexisténcia de postos de
trabalho na empresa ou servico compativel com as funcbes prestados pelo trabalhador
afetado pelo despedimento. Face a isto, por se considerar que a eliminacdo de citérios
objectivos e hierarquizados ndo possibilitaria a seleccdo imparcial dos trabalhadores
abrangidos, bem como a eliminacdo da obrigatoriedade de transferéncia para posto de

trabalho compativel, permitia a realizacdo de uma selecdo discricionaria por parte da

110 MARTINEZ, Pedro Romano, Direito do Trabalho, 62 edigdo, almedina, 2013, p. 932.

111 Quanto ao procedimento, em caso de despedimento por extincdo do posto de trabalho este é muito
semelhante ao realizado a prop6sito do despedimento colectivo, encontrando-se regulado no artigo 369.° a
372.° do Cddigo do Trabalho.

12 Artigo 368.2n.° 2 e 4, do Cédigo do Trabalho.
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entidade empregadora, em relagdo ao trabalhador visado no processo. Esta forma de
atuacdo viola principios constitucionalmente consagrados como o da seguranca no
emprego e o0 da proibicdo do despedimento por justa causa, neste sentido veio o

Tribunal Constitucional considerar tais normas inconstitucionais.

Atendendo a isto, veio a Lei n.° 27/2014, de 8 de Maio, suprir a declaracdo de
inconstitucionalidade resultante do Acordao do Tribunal Constitucional no que se refere
as matérias anteriormente referidas.
Assim, vem estabelecer-se através do mencionado diploma que os critérios para a
determinagcdo do posto de trabalho a extinguir, e havendo na seccdo ou estrutura
equivalente uma pluralidade de postos de trabalho de contetdo funcional idéntico, o
empregador devera seleccionar a trabalhadora ou o trabalhador, mediante a observagao
dos critérios objetivos postulados no n.° 2 do artigo 368.°. Passando estes a estar
novamente elencados, sublinha-se que o empregador tera que atender pela seguinte
ordem os critérios relevantes e ndo discriminatorios:
1. Pior avaliacdo de desempenho, com parametros previamente conhecidos pelo
trabalhador;
2. Menores habilitacGes académicas e profissionais;
3. Maior onerosidade pela manutencdo do vinculo laboral do trabalhador para a
empresa,;
4. Menor experiéncia na funcéo;

Menor antiguidade. **3

Estes critérios visam limitar a escolha do empregador e garantir que ndo existe uma
actuacdo discriminatGria por parte da entidade patronal. Relativamente aos requisitos
elencados no n.° 1 do artigo 368.°, nomeadamente para os efeitos da alinea b),
salvaguarda-se que uma vez “extinto o posto de trabalho, considera-se que a

subsisténcia da relacdo de trabalho é praticamente impossivel quando o empregador ndo

disponha de outro compativel com a categoria profissional do trabalhador;”***
113 Cfr. artigo 368.°, n.%2, do Cddigo do Trabalho, atualizado pela L
ei 27/2014 de 8 de Maio.
14 Cfr. artigo 368.°, n.°1, do Cadigo do Trabalho, atualizado pela lei 27/2014 de 8 de Maio.
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estabelecendo-se que o empregador devera proceder a transferéncia do trabalhador para
outro posto de trabalho compativel e, caso tal ndo seja possivel, cabe-lhe o 6nus de

provar que 0 mesmo ndo existe na empresa.

4.2. Conciliagéo da actividade profissional com a vida familiar e

pessoal
A conciliagdo destas duas realidades da vida de cada cidaddo consubstancia um
mecanismo de promocdo da natalidade, bem como de constituicdo de uma sociedade
cada vez mais equilibrada e saudavel. Em Portugal, e um pouco por toda a Europa,
sentem-se os efeitos, a médio e longo prazo, do decréscimo da natalidade, tentando os
governos, em cooperagcdo com o0s representantes das entidades empregadora e
sindicatos, adoptar medidas, a nivel interno, no sentido de amenizar os efeitos negativos

desta realidade.

Algumas delas passam pela promocéo de diferentes formas de organizacgdo do tempo de
trabalho, nomeadamente do trabalho a tempo parcial ou do trabalho em regime de
horario flexivel, ou no caso do sector publico portugués a possibilidade de prestar

trabalho em regime de jornada continua.

“A promocdo da implementacdo de horérios flexiveis, em que o/a trabalhador/a tem
uma parte do horario de cumprimento obrigatorio e outra parte em o/a trabalhador/a
gere de acordo com as preferéncias ou necessidades, assim como o0 incentivo ao
teletrabalho, sem que exista uma reducdo dos direitos laborais e de seguranca social
para os trabalhadores que desenvolvem a actividade laboral neste regime” séo
excelentes exemplos de medidas de incentivo a natalidade e consequentemente de

promocdo da conciliacdo da vida familiar com a profissional.

Permitindo que a sociedade contemporanea reajuste-se as necessidades da vida familiar,
tal € conseguido através de medidas como as referidas anteriormente, que possibilitem
aos progenitores o acompanhamento do desenvolvimento dos filhos, dando-lhes tempo
para a vida familiar. Como refere a Dr.2 Sandra Ribeiro, presidente da CITE “se

perguntarmos a qualquer homem ou mulher o que lhes faz mais falta, a maioria

115 Comissdo Europeia, Guia de boas préticas para a conciliagio da vida familiar e profissional, Lisboa,
2001, pp.55 e 56.
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respondera tempo!” ' é neste sentido que devem caminhar as medidas legislativas de
incentivo e promocgédo da conciliagdo da vida familiar com a carreira profissional, dar
tempo aos progenitores para a familia nomeadamente para o acompanhamento dos

filhos, uma vez que esta é a principal queixa.

O Ordenamento Juridico Portugués prevé em varios diplomas a conciliagdo da vida
familiar com a vida profissional como um direito primordial, prova disto é este
encontrar consagracdo Constitucional nomeadamente nos artigos 37.°, 67.°, 68.° em que
se reconhece tais direitos como basilares para a criacdo de uma sociedade harmoniosa e

pacifica.

Tendo em vista, a concretizacdo do plasmado na Constituicdo da Republica Portuguesa,
0 Codigo do Trabalho vem estabelecer varios normas que tem como objetivo a
promog¢do da conciliacdo e a proteccdo dos trabalhadores no exercicio dos direitos
parentais, através de uma subsec¢do designada por ‘“Parentalidade” onde se procede a
explanacdo destes direitos. Cabe aos pais, em regra, enquanto detentores do poder
paternal exercerem um conjunto de deveres e direitos sob pena de advirem
consequéncias legais pelo seu exercicio negligente, tal como resulta do artigo 1901.° a
1912.° do Codigo Civil, é com este intuito que o codigo do trabalho prevé um conjunto
de direitos que os progenitores devem exercer no ambito da relacdo laboral de forma

cumprirem o melhor possivel o dever assistencial que tém para com os filhos.

Esta tematica ganha cada vez mais importancia em consequéncia da crise econémica e
social vivida ndo s6 em Portugal mas um pouco por toda a Europa. Tal levou a que a
propria Unido Europeia incentivasse 0s estados membros a implementar medidas sobre
a conciliacdo e a promocdo do exercicio dos direitos parentais a nivel laboral. Neste
sentido foram emitidas varias resolucdes, directivas e recomendagfes, contendo
orientacdes dirigidas aos estados-membros. Destaca-se no ambito conciliacdo da
actividade profissional com a vida pessoal como principais instrumentos a nivel
comunitario de implementacdo desta politica a Directiva 96/34, que preconiza a
adoptacdo de uma licenca parental, de pelo menos 3 meses, podendo esta ser utilizada

até a crianca completar 8 anos; Directiva 2002/73/CE que reconhece o direito das

118 Sandra Ribeiro: “Tempo para ter tempo”, Artigo de Opinido da Presidente da CITE disponivel e
consultado pela dltima vez a 11.11.2014 em:
http://www.cite.gov.pt/asstscite/downloads/publics/trabgravid. pdf.
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mulheres que gozem de licenca de maternidade de poderem regressar ao seu posto de
trabalho ou a um posto equivalente quando esta termine; a Directiva 92/85 sobre
trabalhadoras gravidas que estabelece o minimo de licenca de maternidade que permita
a recuperacdo biologica da mulher; a Directiva n.° 2010/18/EU do Conselho, de 8 de
Marco de 2010, que desperta as empresas apara as suas responsabilidades sociais
recomendando politicas que tenham por base as margens de lucro e a qualidade de vida
prestada aos trabalhadores, a resolugcdo 2000/C 218/02 sobre a participacdo equilibrada

das mulheres e dos homens na vida familiar.'*’

Algumas medidas como: a cria¢do de
servicos de acolhimento de criangas, incentivos a maior participacdo do pai na vida
familiar, licencas para pais e maes trabalhadores/as, flexibilizacdo da organizagédo do
trabalho, permitem uma melhor conciliagéo destas duas vertentes da vida concretizando

0 previsto no ambito normativo.™®

Em Portugal, existem algumas empresas que implementaram medidas que sé@o bons
exemplos de préaticas promotoras da conciliagdo como o caso do grupo Auchan
hipermercados, S.A. que dispdem junto de alguns dos seus estabelecimentos creches
que praticam horarios mais alargados para que os seus colaboradores possam ter onde
colocar os filhos quando estdo a trabalhar ou ainda o caso da CP que detém para além
de um infantario para os filhos dos seus trabalhadores, programas de férias para 0s
mesmos em coldnias de férias situadas em diversos pontos do pais. Para além do ja
referido a aplicacdo de uma boa politica de otimizacdo dos recursos humanos existentes
através de medidas organizacionais que passem pela reducdo efectiva das horas de
trabalho de modo a existir um maior equilibrio entre a vida profissional e pessoal,
negociacdo de minimo de horas de trabalho/ ano, instauracdo do banco de horas,
compactacdo das horas de trabalho semanal em moldes que permitam o aumento dos
dias de descanso, adopcdo de modalidade de tele-trabalho. Medidas como as

mencionadas permitem uma flexibilizacdo da organizacdo do trabalho adequando as

117 Comissdo Europeia, Guia de boas préticas para a conciliagio da vida familiar e profissional, Lisboa,
2001, pp.40 e 41.

118 Comissdo Europeia, Guia de boas préticas para a conciliagio da vida familiar e profissional, Lisboa,
2001, p.10.
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formas de trabalho as necessidades dos trabalhadores e dos empregadores, levando

também a uma maior produtividade e competitividade.'*®

4.3. Igualdade e ndo discriminacéo entre homens e mulheres no

trabalho, no emprego e na formacéao profissional
A discriminagdo em funcdo do género existe e tem ainda grande impacto na sociedade
contemporanea, apesar dos avancos tecnoldgicos, cientificos e até dogmaticos, a
igualdade constitui ainda um assunto onde 0s avangos sao lentos e pouco estruturados,
pois a mudancga de mentalidades ¢ dificil de atingir. Esta realidade ndo esta circunscrita
a sociedade portuguesa ou europeia, mas as sociedades em geral, é uma questdo
transversal que afecta uma grande variedade de paises independentemente da cultura,

raca ou grau de desenvolvimento.

E neste contexto que a CITE actua enquanto mecanismo promotor de igualdade de
género e de partilha de responsabilidades, nomeadamente parentais, no que respeita ao
mercado laboral.

A igualdade e ndo discriminacdo entre homens e mulheres, designadamente no mercado
laboral, € uma questdo que no universo comunitario tem um grande relevo,
nomeadamente a nivel de definicdo de politicas economicas e sociais. Pode-se assim,
quanto a esta matéria, salientar a Directiva 2006/54/CE, do Parlamento Europeu e do
Conselho, de 5 de Julho, devido a sua grande importancia e impacto, que vem
estabelecer novas alteracGes aos conceitos ja estabelecidos, promovendo alteraces nas
prerrogativas legais e na sua aplicacdo, no que respeita a igualdade e ndo discriminacao
entre homens e mulheres, de forma a existir uma harmonizacdo e actualizacdo da
legislacdo comunitaria com a jurisprudéncia do Tribunal de Justica das Comunidades
Europeias. Esta reformulacdo das disposicOes legais possibilitou uma melhor aplicacéao
por parte dos estados membros deste principio. Pode-se também concluir, através desta
directiva, a grande relevancia desta matéria a nivel do quadro comunitario, no que
respeita a aplicacdo e concretizacdo da igualdade de tratamento e oportunidade entre

homens e mulheres em varios dominios.

119 Comissdo Europeia, Guia de boas préticas para a conciliagio da vida familiar e profissional, Lisboa,
2001, pp.11- 15.
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Nesta matéria, a nivel internacional, destaca-se a Convengdo das Nagdes Unidas, de 18
de Dezembro de 1979, que abordava a tematica da “Eliminag@o de todas as Formas de

»120 a5 convencdes n.° 100, 156 da OIT e a Declaracdo Universal dos

Discriminagao
Direitos do Homem no seu artigo 2.°%; todas estas organizac6es lutam para promover e

implementar mecanismos de igualdade.

A nivel nacional é de mencionar que a igualdade constitui um valor primordial,
salvaguardado na Lei Fundamental do nosso ordenamento juridico, no seu artigo 13.°.
Referindo PEDRO ROMANO MARTINEZ quanto a esta questdo que “ O principio de
igualdade de tratamento, para além de duas concretizacdes constitucionais, a nivel
salarial e sexual, correspondente a wuma proibicdo genérica de préatica
discriminatéria”,*** tal principio é também plasmado na legislacdo laboral nos artigos
23.° e seguintes do Codigo do Trabalho, onde se estabelece o direito a igualdade no
acesso ao emprego e no trabalho, a proibicdo de medidas contrarias a promocao da
igualdade e de discriminacgéo, a aplicacdo de medidas de ac¢do positiva definindo para
tal conceitos basilares como discriminacdo directa, discriminacdo indirecta, trabalho

igual e trabalho de valor igual.

Deste modo abordaremos alguns destes conceitos essenciais em matéria de igualdade e
ndo discriminacdo para uma perfeita compreensdo desta tematica, de grande

importancia na sociedade em geral.

E neste sentido que o artigo 23.2, n.° 1, al. a), do Cddigo do Trabalho, estabelece que se
considera existir discriminacdo directa “sempre que, em razdo de um factor de
discriminacdo, uma pessoa seja sujeita a tratamento menos favoravel do que aquele que
é, tenha sido ou venha a ser dado a outra pessoa em situacdo comparavel;” este conceito
deve ser interpretado em conjugacdo com os artigos 24.° e 25.° que estabelecem o0s
factores de discriminacao, sendo de sublinhar que nesta matéria o ordenamento juridico

portugués é fortemente influenciado pelo direito comunitéario.

120 Quanto a esta questdo ha que estabelecer que esta convencdo teve uma grande importancia, pois veio

estabelecer que a adoptcdo de medidas que visassem promover uma maior aproximacdo entre homens e
mulheres, no que respeita & igualdade, desde que com caracter temporario, ndo deveriam ser consideradas
como discriminagdo, mas sim como medidas de ac¢des positivas. Romdo, Isabel, “A igualdade de
oportunidade nas empresas, gerir para a competitividade gerir para o futuro”, colec¢do “ bem me quer”,
N.° 1, edicdo da Comisséo para a igualdade e para os direitos das mulheres, Lisboa, 2000, p.160.

2 MARTINEZ, Pedro Romano, Direito do Trabalho, 62 edigdo, Almedina, 2013, p.345.
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Devendo-se, assim, destacar o entendimento a nivel europeu nesta matéria, transmitido
na Convengédo Europeia dos Direitos do Homem (Conselho da Europa) e na legislagdo
da Unido Europeia, sendo este conceito defendido em termos semelhante ao da
legislacdo nacional, o que é compreensivel considerando que algumas destas
disposicOes legais respeitantes a igualdade e ndo discriminacdo resultam de
transposicOes de directivas comunitéarias. Ainda nesta matéria, o Tribunal Europeu dos
Direitos do homem entende que “ existe uma discriminagdo directa quando se verifica
uma diferenca no tratamento de pessoas em situacGes analogas ou sensivelmente

semelhantes baseadas numa caracteristica identificavel.”*?2

Assim, podemos concluir que estamos na presenca de discriminagéo directa sempre que
se verificar a pratica de um tratamento desfavoravel, baseado numa situagdo em que

existam elementos de comparacdo, baseados em aspectos discriminatorios.

O artigo 25.°, do Codigo do Trabalho, vem estabelecer que para um comportamento
baseada em factor de discriminagdo ndo constitui discriminagdo quando constitua um

“requisito justificavel e determinante para o exercicio da actividade profissional”.

Neste sentido é de referir a existéncia de inumeros acérddos do TJE, salientando-se o
papel pioneiro de um dos acérdaos'?® de referéncia nesta matéria, que veio estabelecer
que o prejuizo causado a uma pessoa baseado no seu estado de gravidez, constitui uma

discriminacdo directa, ndo havendo necessidade de um elemento de comparacéo.

Ao longo da realizacdo do estagio pude verificar que a maioria das actividades
desenvolvidas na CITE, quanto a esta questdo, prende-se com a discriminacdo em
funcdo do sexo, de trabalhadoras gravidas, puérperas e lactantes ou de trabalhadores no
gozo de licenca parental. Tal também ocorre na proteccdo no despedimento, nas
situacbes anteriormente referidas, onde é possivel verificar a existéncia de indicios
discriminatérios que conduzem a inclusdo daquelas trabalhadoras nos despedimentos,
explicando-se assim o facto de a maioria dos pareceres realizados se opor ao
despedimento. E de mencionar que as conclusdes expostas anteriormente foram

verificadas ao longo do estagio através das varias actividades que foram desenvolvidas.

122 géncia dos Direitos Fundamentais da Uni&o Europeia, Tribunal Europeu dos Direitos do Homem,
Conselho da Europa, Manual sobre a legislacdo europeia anti discriminagao, Servigo das Publicacfes da
Unido Europeia, 2011, pp. 24 e 25.

123 Acorddo Dekker, de 8.11.1990, Processo C 177/88, publicado na Coletanea de Jurisprudéncia 1990.
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Note-se que a discriminagdo directa é a de mais facil percepcdo na pratica uma vez que
esta assente num evidente tratamento menos favoravel, ao contrério do que ocorre na

discriminacdo indirecta, que é de dificil verificacdo.

O Codigo do Trabalho, estabelece que existe discriminacéo indirecta® “sempre que

uma disposicao, critério ou pratica aparentemente neutro seja susceptivel de colocar
uma pessoa, por motivo de um factor de discriminagdo, numa posi¢ao de desvantagem
comparativamente com outras, a ndo ser que essa disposicdo, critério ou pratica seja
objectivamente justificado por um fim legitimo e que os meios para o alcancar sejam
adequados e necessarios;”.'*® Como referido anteriormente, esta defini¢do, assim como
a definicdo de discriminacdo directa vai ao encontro do estabelecido a nivel
comunitario, nomeadamente nas Directivas 2000/43/CE, de 29 de Junho de 2000,
2000/78/CE de 27 de Novembro de 2000, e 2002/73/CE, de 23 de Setembro de 2000.
No que a esta questdo concerne vem o Tribunal Europeu dos direitos do homem referir
em alguns dos seus recentes acorddos que ““ uma medida ou politica geral com efeitos
prejudiciais desproporcionados sobre um determinado grupo pode ser considerada

discriminatoria, ainda que nédo vise especificamente o referido grupo”.

Como refere MARIA DO ROSARIO RAMALHO, “ apesar do esfor¢o definidor da lei,
0s conceitos de discriminacdo directa e indirecta sdo reconhecidamente de
operacionalizagdo dificil.”.**® E tendo em conta estas dificuldades, nomeadamente no
que se estabelece ao seu caracter probatdrio, que o Cadigo do Trabalho vem definir que
em caso de queixa apresentada por trabalhador/a que considera ser alvo de
discriminacdo, cabe ao empregador provar que a diferenca de tratamento ndo assenta em
qualquer factor discriminatorio, estabelecendo-se quanto a esta questdo a inversao do

6nus da prova, tendo em conta a regra geral inscrita no artigo 342.° do Cédigo Civil. **

124 \er a este propésito 0 acordao referente ao processo Schonheit, que versa sobre a aplicagio de uma
taxa diferenciada utilizada no célculo das pensdes dos empregados, que segundo esta formula, a taxa seria
distinta conforme o trabalhador laborasse a tempo inteiro ou a tempo parcial, ao aplicar-se esta distincéo,
acabava-se por prejudicar os trabalhadores a tempo parcial, na sua maioria mulheres, consubstanciando
uma discriminacdo indirecta. Acorddo do TJE, Hilde Sconheit c. Stadt Frankfurt am Main e Silva Becker
c. land Hessen, processos apensos C4/02 e C-5 2003 colect. |- 12575, 23 de Outubro de 2003.

125 Artigo 23.9, n.° 1,al.b), do Cédigo do Trabalho.

126 RAMALHO, M? do Rosério, Tratado do direito do trabalho, parte 11 — situacdes laborais individuais,
52 edicdo, Almedina, 2014, p. 175.

127" Quanto a esta questdo salienta-se que o n.° 6, do artigo 25.°, do Cddigo do Trabalho, vem especificar
de forma clara a que situagBes em que se estende este regime de Onus da prova, mencionando
nomeadamente as situagdes relacionadas com as condicBes de trabalho, de proteccdo da seguranca e
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Este regime especial vai aplicar-se quer no decurso, quer na formagdo do contrato de
trabalho. Tal preceito é da maior importancia uma vez que é dificil para o trabalhador
provar que foi alvo de discriminacdo o que originaria uma barreira quase intransponivel,
originando graves problemas na aplicacdo efectiva do principio da igualdade de

tratamento.*?

Ainda no que se refere a esta questdo, ha que considerar o Acdrddo do Supremo
Tribunal de Justica, de 22 de Abril de 2009, basilar quanto a esta matéria que defendeu
que o trabalhador para usufruir desta regime especial deve, ndo sé alegar factos relativos
a accdo discriminatoria, mas também “ (...) alegar e provar, para além dos factos que
revelam a diferenciacdo de tratamento, os factos que integram um daqueles factores

caracteristicos da discriminagao”.

A nivel comunitario, quanto a esta questdo vem a Diretiva 2006/54/CE do Parlamento
Europeu e do Conselho, de 5 de Julho, no seu considerando 30, que estabelece que
quanto ao 6nus da prova nas situagdes de discriminacdo baseadas em funcdo do sexo,
permite-se a inversdo do 6nus da prova e concede-se “ aos Estados-Membros a
possibilidade de introduzirem, em qualquer fase do processo, um regime probatorio

mais favoravel a parte demandante.

Veja-se que ainda antes da celebracdo do contrato de trabalho, ha que salvaguardar a
igualdade de oportunidades no acesso ao emprego, isto € ninguém pode ser prejudicado
ou beneficiado no que se relaciona com os critérios de seleccdo, tal como resulta do
artigo 24.° n.° 1, do Codigo do Trabalho. Assim podemos concluir que os critérios de
seleccdo devem ser estabelecidos de forma clara, objectiva e imparcial, ndo devendo por
exemplo os anuncios de oferta de emprego incluir indicios indicadores de preferéncias
por um dos sexos ou menc¢do a elementos da vida pessoal de quem se pretende recrutar,

como por exemplo estado civil.

salde de trabalhadora grévida, puérpera ou lactante, com licencas por parentalidade ou faltas para
assisténcia a menores, assim como as dispensas para consultas pré-natais.

28 MARTINEZ, Pedro Romano, MONTEIRO, Luis Miguel, VASCONCELOS, Joana, BRITO, Pedro
Madeira de, DRAY, Guilherme, SILVA, Luis Gongalves, Codigo do Trabalho Anotado, 8% edicdo,
Coimbra, Almedina, 2009, p. 180.
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Com vista a evitar a discriminagdo indireta, também ndo se admite a existéncia de
outros requisitos. A titulo de exemplo relato o caso de uma colega jurista que tratou de
um processo de queixa referente a uma ficha de inscrigdo para uma vaga de emprego. A
candidata demonstrou o seu interesse para preencher uma vaga de emprego, num
estabelecimento de atendimento ao publico, no qual lhe foi solicitado o preenchimento
de um formulario, em que informacdes como estado civil, profissdo dos progenitores da
candidata, assim como se pretendia ter filhos ou ndo, constavam do impresso, tais
informacbes visavam seleccionar determinado tipo de trabalhador, sem encargos
familiares e consequentemente com disponibilidade total para desempenhar as suas
fungdes laborais. Contudo, como esta candidata tinha uma filha de dois anos numa
creche, e como tal ndo poderia realizar turnos nocturnos, uma vez que ndo tinha com
quem deixar a menor, ndo foi se quer selecionada para uma entrevista. E de referir que o

formulario foi junto ao processo e procedeu-se a sua analise.

Examinado o formulario apresentado pela queixosa, p6de-se concluir que este continha
perguntas tendenciosas. Assim, a CITE entrou em contato com a entidade empregadora
em causa para que esta procedesse a elaboragdo de um novo formulario que respeitasse

o0 principio igualdade e ndo discriminacdo, o qual foi realizado pela mesma.

No decurso do estagio pude constatar que poucos sdo 0s casos referentes a anincios de
trabalho que chegam a queixa, uma vez que os/as trabalhadores/as, quando alertam a
CITE, é enquanto forma de denunciar uma situacdo discriminatéria, ndo querendo que
esta dendncia tenha consequéncias na sua esfera pessoal. Muitos sdo os casos inclusive
em que o individuo prefere manter o anonimato, tendo em conta que ja se encontram em
processo de recrutamento em outras empresas e como tal ndo querem que uma queixa

na CITE condicione o seu processo de selec¢do na futura entidade empregadora.

Deste modo, no decurso do estagio foi evidente o receio por parte da esmagadora
maioria dos trabalhadores de potenciais situacfes de retaliacdo, eventual despedimento
ou ndo admissdo por parte de entidade empregadora. Pois muitos trabalhadores
consideravam gue estariam a entrar conflito directo com a entidade empregadora, ainda
que as normas laborais protejam especialmente o trabalhador nas situacdes. Em suma
sdo situacdes de grande complexidade e que colocam algumas barreiras na luta contra
praticas deste género.
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Tendo em conta esta realidade, e no &mbito das suas competéncias, em 2013, a CITE
procedeu a analise aleatoria de 5 aniincios de oferta de trabalho dos 702 disponiveis em

sitios nacionais e outros motores de busca.'?®

llustracdo 2 - Andlise de anuncios de trabalho no ambito do cumprimento das prorrogativas legais sobre a
discriminacéo.

ANO 2013

o 80%

@ NDiscrim em fungio do sexo
m Discrim em fung3o do sexo

Fonte: CITE

O presente grafico ilustra, de forma clara, que a maioria dos andncios cumpre as
prorrogativas legais (86%) relativas a igualdade e ndo discriminagdo. Ainda assim,
foram identificados andncios considerados discriminatdrios, embora em minoria (14%),
por estarem dirigidos a um dos sexos por regra ao masculino, ou ndo conterem
informacdo visivel e clara de que o anuncio dirige-se a ambos 0s sexos, violando assim

0 estabelecido nos artigos 24.° e 30.°, do Cddigo do Trabalho.

No que se refere a execucdo do contrato de trabalho, a igualdade remuneratdria constitui
um importante pilar na luta pela igualdade de género. Salienta-se que a nivel
comunitario, o Tratado sobre o Funcionamento da Unido Europeia prevé, no seu artigo
157.°, a aplicacdo do principio da igualdade de remuneracdo entre trabalhadores
masculinos e femininos. Destacam-se nesta matéria alguns diplomas legais que vém
corroborar isto mesmo, como a carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia, no
seu artigo 23.°, ou ainda a 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

129 Retirado de: http://www.cite.gov.pt/pt/acite/anuncios.html
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igualdade de tratamento entre homens e mulheres em dominios ligados ao emprego e a
atividade profissional. Mais recentemente, a Recomendagdo da Comissdo, de 7 de
Marco de 2014, que estabelece um esforco maior, pela transparéncia, deste principio.

A nivel nacional, também sdo estabelecidas normas promotoras de igualdade,
nomeadamente a igualdade retributiva, estabelecendo o Cddigo do Trabalho que os

130

elementos que determinam a retribuicdo™" ndo devem conter qualquer discriminagéo

fundada no sexo, concretizando-se o disposto no artigo 59.2, n.°1, alinea a) da CRP.

Por conseguinte, para analisar a aplicacdo deste conceito a nivel legal e prético, ha que
antes de mais definir o que se entende por trabalho igual e trabalho de igual valor
conceitos que encontram-se plasmados no Cddigo do Trabalho, fundamentais para
concretizar o principio da igualdade retributiva.

Assim, designa-se por trabalho igual, “aquele que as fungdes desempenhadas ao servigo
do mesmo empregador sdo iguais ou objectivamente semelhantes em natureza,
qualidade e quantidade”; por sua vez qualifica-se como trabalho de igual valor, “aquele
em que as funcBes desempenhadas ao servico do mesmo empregador séo equivalente,
atendendo nomeadamente a qualificacdo ou experiéncia exigida, as responsabilidades
atribuidas, ao esforco fisico e psiquico e as condigdes em que o trabalho ¢ efectuado™".
Sublinha-se que em ambos 0s casos deve aplicar-se uma igual retribuicdo, de acordo

com o plasmado n.° 2, do artigo 31.° do Codigo do Trabalho.

Estabelece-se que ndo existe discriminacdo, quando as diferencas de retribuicdo se
alicercam em critérios claros, objectivos, aplicados de forma igual a homens e mulheres.
Assim, uma empresa que aplique salarios base iguais na mesma categoria, mais
complementos salariais diferentes atendendo a antiguidade ou produtividade e mesmo a

habilitagdo e experiéncia, ndo esté a violar o principio da igualdade retributiva. **

Apesar de este ser um principio basilar em qualquer sociedade democratica, e de possuir

um vasto quadro normativo internacional e nacional, ndo fez com que as desigualdades

130 Sendo que o conceito de retribuicdo encontra-se previsto no artigo 258.° e seguintes do Cédigo do
Trabalho. A nivel internacional destaca-se a definicdo de retribui¢do estabelecida no artigo 1. al. a) da
Convencdo n.° 100, da OIT.

131 Artigo 23.9, n.°1, alineas c) e d), do Cédigo do Trabalho.

32 MARTINEZ, Pedro Romano, Direito do Trabalho, 62 edigdo, Almedina, 2013, p.347.
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entre homens e mulheres no mercado laboral, disfarcadas das mais variadas formas,
desaparecessem. *A titulo de exemplo, refere-se que em Portugal, em média, as
mulheres ganham menos 18% do que os homens. Como € possivel que esta seja a
realidade de um pais democratico, quais as razdes que levam a esta realidade, questdes

que nos facam compreender o que existe por detras destes nimeros.

A historica do nosso pais, que durante 40 anos esteve sobre a tutela de uma ditadura,
que condicionava fortemente, quer a nivel legal, quer a nivel social, o exercicio da
actividade laboral por parte da mulher, podem ajudar a compreender o que esta

subjacente a estes indicadores, assim como razdes sociologicas e econdmicas.

Condicionantes como o facto de as mulheres por regra ocuparem postos de trabalho de
niveis inferiores na estrutura da empresa ou servi¢o onde se integram, assim como estas
também estarem fortemente concentradas em trabalhos designados de “ flexiveis”,

como o trabalho a tempo parcial e o trabalho temporario que s&o mal remunerados.*3*

Simultaneamente ha que ter em conta que muitos empregadores tém a perce¢édo de que

empregar uma mulher acarreta custos mais elevados do que empregar um homem.

Para MARIA PALMA RAMALHO,®* “(..) sendo proibida a discriminago
remuneratoria com base no sexo(...)” ndo basta para a sua comprovacdo que O
trabalhador ou a trabalhadora alvo “(...) invoquem (...) a mesma categoria que o
trabalhador de referéncia que aufira menor saldrio (...), serd necessario ainda aferir a
identidade valorativa de funcdes e da quantidade de trabalho prestado, sob pena de se
frustrar o principio o do trabalho igual, saldrio igual (...)”. SO assim se define de

forma precisa a presenca de discriminacao.

133 Quanto a esta questdo vem a Dire¢do-Geral da Justica da Comissdo Europeia editar uma publicacdo no

ambito desta tematica alertando para préticas discriminatorias quanto a remuneracdo entre mulheres e
homens referindo que: “A diferenca nos métodos de recompensa dos trabalhadores (por exemplo, através
de bénus, subsidios e prémios de desempenho) e a propria estrutura salarial podem determinar taxas de
remuneracdo diferentes para mulheres e homens. Frequentemente, esta discriminacao radica em fatores
histdricos e culturais, que condicionam a determinacgdo dos vencimentos. Este «teto de vidro» impede que
as mulheres atinjam os lugares mais bem pagos.”, Comissdo Europeia — Direcdo-Geral da justica —
“Reduzir as disparidades salariais entre mulheres e homens na Unido Europeia”, Luxemburgo: Servi¢o
das Publicac¢bes da Unido Europeia, 2014,

134 OIT, ABC dos direitos das mulheres trabalhadoras e da igualdade do género, 22 edig&o, 2007, pp. 98
e 99.

135 RAMALHO, Maria do Rosario Palma, “Igualdade de tratamento entre trabalhadores e trabalhadoras
em matéria remuneratoria: a aplicagdo da Directiva 75/117 em Portugal”, Revista da Ordem dos
Advogados, Ano 57, 1997, pp. 159 —181.
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Em sede de desigualdade salarial em funcdo do sexo, hé& que referir o parecer resultante
de queixa apresentada pelo Sindicato das Industrias Eléctricas do Sul e llhas, sobre
discriminacéo salarial e profissional de mulheres trabalhadoras, tratado por uma colega
jurista. Considero da maior importancia a explanacdo deste caso tendo em conta que o
mesmo decorreu durante o periodo em que estava a realizar o estdgio, podendo
acompanhar de perto a tramitacdo do mesmo. Este parecer desde logo despertou a
atencdo dos restantes colegas juristas, visto que, raros sdo 0s processo relativos a
(des)igualdades salarias que chegam a parecer, pois estas situacdes sdo de dificil prova e
tratamento, por terem subjacente situacdes complexas, relacionadas com a prépria
organizacdo interna das empresas. Esta realidade ndo € s6 do conhecimento de quem
trabalhada diariamente com estas questdes, mas existe também um reconhecimento das
instancias com responsabilidades a este nivel, das dificuldades subjacentes a esta

problematica.

De encontro ao referido vem a Comissdo Europeia na sua Recomendacao de 7 de Marco
de 2014, estabelecer que “Tal discriminagdo € menos suscetivel de ser objeto de um
processo em tribunal, ndo sé porque as vitimas potenciais ndo estdo provavelmente dela
cientes, mas também porque € mais dificil para as vitimas de discriminacdo salarial
obter a aplicacdo efetiva do principio da igualdade salarial. As vitimas tém de
determinar os factos que ddo origem a uma presuncdo de discriminacdo, a fim de

transferir o 6nus da prova para o empregador. (...)".

O parecer mencionado retrata uma situacdo de discriminacao salarial com base no sexo,
uma vez que, dentro da mesma categoria profissional as remuneracGes mais baixas eram
apenas auferidas por mulheres. Estas remuneracfes estavam baseadas em critérios com
elementos  tendenciosos ou  segregadores, principalmente nas categorias
maioritariamente ocupadas por mulheres. E de mencionar que em algumas das
categorias analisadas apesar de as trabalhadoras deterem melhores qualificacGes
académicas, recebiam uma remuneracao inferior aos trabalhadores homens com menos

qualificacBes e com menor antiguidade.

Realizadas todas as diligéncias necessarias e averiguada a existéncia ou ndo de
discriminacdo, procedeu-se a notificacdo da contra parte, para que esta se pudesse
pronunciar sobre a queixa apresentada. Sendo que no decurso das diligéncias a entidade
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empregadora em causa ndo demonstrou critérios objetivos que justificassem a diferenca
salarial. Assim, de acordo com o referido foi emitido parecer no sentido de existir uma
aparéncia de discriminacdo baseada no sexo, com a recomendacdo de “definicdo de
novos parametros para o enquadramento dos trabalhadores femininos e masculinos nas
categorias profissionais e nas tabelas salariais, assim como a promogdo de uma politica
de progressao na carreira por acesso a determinadas categorias profissionais, de maneira
a afastar quaisquer elementos tendenciosos ou segregadores do mercado de trabalho™*.
Tendo, a CITE, nos termos das suas atribui¢fes, notificado a ACT, entidade com

competéncia inspectiva no dominio laboral, da referida situacéo.

Destaca-se que, o parecer emitido pela CITE resultante de queixa ndo possui caracter
vinculativo, tendo o intuito de realizar recomendacdes a entidade empregadora, dai que
se proceda nestas situacdes a notificacdo da entidade com competéncia inspectiva, como
forma de salvaguardar que aquela situacdo de discriminacdo ndo se perpetuara no

tempo.

Este caso retrata na perfeicdo a situacao vivida em muitas empresas, em que sdo criados
critérios pouco claros que servem de base a diferenciacdo do valor de remuneracao

atribuido aos trabalhadores da mesma categoria.

Acresce referir que, 0 Cédigo do Trabalho®®’

prevé que a pratica de acto discriminatério
lesivo dos direitos do trabalhador ou trabalhadora, confere a este o direito a uma
indemnizacdo, com fundamento em responsabilidade civil, por danos patrimoniais e ndo

patrimoniais.

Quanto a esta temética, cabe-nos ainda abordar a problematica do assédio,
essencialmente em duas vertentes a sexual e a moral, tendo em conta que se agrupa no
enquadramento das atividades desenvolvidas, assim seguidamente analisaremos

comportamentos considerados indesejados com base em fatores discriminatérios.

138 parecer n.° 352/CITE/2014, referente ao Processo n.° 619-QX/2013, Discriminacdo entre homens e
mulheres — disparidades salariais.
137 Cfr. artigo 28.°, do Cédigo do Trabalho.
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4.3.1. Assédio: Moral e Sexual
A discriminacéo no local de trabalho abarca diferentes comportamentos como o assédio,
que abordaremos neste capitulo. Antes de mais, ha que considerar o conceito de assédio
definido no nosso ordenamento juridico, nomeadamente no Cddigo do Trabalho, que

define este como 138 «

o comportamento indesejado, nomeadamente o baseado em factor
de discriminacdo, praticado aquando do acesso a0 emprego ou no proprio emprego,
trabalho ou formacgdo profissional, com o objectivo ou o efeito de perturbar ou
constranger a pessoa, afectar a sua dignidade, ou de lhe criar um ambiente intimidativo,
hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador.”**. Esta figura compreende, por sua
vez, duas formas de expressdo: o moral ou mobbing™* e o sexual, constituindo ambas

formas de discriminag&o no local de trabalho, proibidas a nivel legal.

Neste sentido, vem o Codigo do Trabalho clarificar o que se enquadra enquanto assédio
sexual, referindo que este resulta de “comportamentos indesejados de caracter sexual,

sob a forma verbal, ou ndo verbal ou fisica,”***.

Ha que atender que esta é uma questdo delicada que afecta homens e mulheres, apesar
da maioria dos casos relatados e tratados nas diferentes instituicdes, ou até nos tribunais,
respeitar a mulheres. Alguns factores contribuem para que esta realidade se mantenha,
como a vergonha, os estere6tipos sociais associados ao homem e a mulher no mercado
laboral e as suas consequéncias que se concretizam de forma distinta na esfera do

homem.

Segundo ISABEL PARREIRA, pode-se referir que ““ A diferenga entre o assédio moral e
0 assédio sexual, reside, pois, num tipo particular de conduta — ndo fisica,

necessariamente reiterada e subtil ou insidiosa -, e, sobretudo, num tipo particular de

138 Cabe referir o0 assédio encontra-se prevista no artigo 29.%, do Cédigo do Trabalho, que por sua vez
resulta da transposicéo da Directiva n.° 76/207/CEE, de 9 de Fevereiro de 1976, com a actualiza¢do dada
pela Directiva n.° 200/73/CEE, de 23 de Setembro de 2002.

139 Cfr. artigo 29.%, n.° 1, do Cédigo do Trabalho.

10 Guilherme Dray refere a proposito deste conceito que “ 0 assédio moral discriminatério,
habitualmente denominado por mobbing — prética persecutéria reiterada, contra trabalhador, levada a
efeito, em regra, pelos respectivos superiores hierarquicos ou pelo empregador, tendo por base um dos
factores de discriminagdo previstos no artigo 24.°, a qual tem por objectivo ou como efeito afectar a
dignidade do visado, lavando-o ao extremo de querer abandonar o emprego”. MARTINEZ, Pedro
Romano, MONTEIRO, Luis Miguel, VASCONCELQS, Joana, BRITO, Pedro Madeira de, DRAY,
Guilherme, SILVE, Luis Gongalves, Cddigo do Trabalho Anotado, 82 edi¢do, Coimbra, Almedina, 2009,
pp. 188 e 189.

141 Cfr. artigo 29.°, n.°2, do Cédigo do Trabalho.
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resultados — os danos psicoldgicos ou psico-fisicos, causados pelos processos tipicos de
desarmacdo da vitima atraves da mais frequente violagdo dos seus direitos de
personalidade.”**? O trabalhador vé-se, assim, alvo de comportamentos reiterados que
se concretizam numa perseguicdo continua. Para MARIA REGINA RENDINHA o
assédio moral traduz-se numa “pratica insana de perseguicdo, metodicamente
organizada, temporalmente prolongada, dirigida normalmente contra um s0
trabalhador que, por consequéncia, se vé remetido para uma situacdo indefesa e
desesperada, violentado e frequentemente constrangido a abandonar o seu emprego,

seja por iniciativa prépria ou ndo.”*?

Neste sentido, sd0 assim exemplos de atos e comportamentos™* a ter em conta no
ambito do assédio moral'*: « a formulagdo de criticas injustificadas e humilhantes ao
desempenho do trabalhador e pela desvalorizagdo acintosa e publica do trabalho que o
mesmo efectua, pela falsa atribuicdo de problemas mentais ou de salde, pela atribuicdo

. ~ AL e 14
de tarefas para as quais o trabalhador ndo tem competéncia” entre outros. 6

Contudo, ha que referir que estes comportamentos sao utilizados inimeras vezes, pelas
entidades empregadoras como forma de contornar os despedimentos sem justa causa,
pois em muitos casos levam o trabalhador a optar por cessar a relacdo laboral com o
empregador, por ndo suportarem a situacdo. Como refere GUILHERME DRAY, “ o
assédio constitui um conjunto concatenado de comportamentos que tem por objectivo

ou efeito criar um ambiente de tal forma hostil, que o trabalhador se vé na contingéncia

142 PARREIRA, Isabel Ribeiro, O assédio moral no trabalho, em Anténio MOREIRA (coord.), no V
Congresso Nacional de Direito do Trabalho. Memdrias, Coimbra, Almedina, 2003, p.232.

13 REDINHA, Regina, Assédio Moral ou Mobbing no Trabalho, Estudos em Homenagem ao Professor
Raul VENTURA, Coimbra Editora, 2003.

“Quanto a esta questdo refere Dr.2 Regina Redinha que “a presente configurago das relacdes laborais
tem propiciado o incremento dos comportamentos assediantes: a intensifica¢do dos ritmos de trabalho, a
gestdo por objectivos, a pressdo competitiva, a fungibilidade da mé&o-deobra, o distanciamento e
anonimato da direc¢do da empresa e os vinculos precarios sdo apenas alguns factores que contribuem
para a vitimizacdo de, pelo menos, 18 milhdes de europeus.”, REDINHA, Regina, Assédio Moral ou
Mobbing no Trabalho, Estudos em Homenagem ao Professor Raul Ventura, Coimbra Editora, 2003.

145 \eja-se a este respeito o Acorddo da Relagdo de Lisboa, de 9 de maio de 2007, relativo ao processo
1254/2007-4, mediante uma situacdo de assédio moral, pelo que o superior hierarquico atribuiu tarefas ao
seu inferior para as quais o trabalhador ndo estava qualificado e, portanto, ndo as podia cumprir, com o
objetivo de o diminuir. Disponivel em: www.dgsi.pt, consultada pela Gltima vez a 01.02.2015.

' MARTINEZ, Pedro Romano, MONTEIRO, Luis Miguel, VASCONCELOS, Joana, BRITO, Pedro
Madeira de, DRAY, Guilherme, SILVE, Luis Gongalves, Codigo do Trabalho Anotado, 8% edicdo,
Coimbra, Almedina, 2009, p. 188.
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de, ele proprio, por se sentir marginalizado, pretender desvincular-se perante o

empregador, pondo termo a relagdo laboral.”.**’

E neste sentido que CITE, de acordo com as suas competéncias, desempenha um papel
fulcral ao apreciar as denuncias apresentadas, junto dos seus servicos sobre esta
problematica. Quanto a esta matéria tem a CITE entendido que o assédio moral e sexual
constitui um comportamento violador do principio de igualdade de tratamento entre

homens e mulheres.

Note-se que, s@o raros 0s casos em que o trabalhador se expde a ponto de formalizar
queixa. A maioria das situacBes relativas a assédio com as quais tive contacto no
decurso do estagio foram através da linha verde, pois nesta linha o trabalhador pode
tirar as suas duvidas sem se identificar, uma vez que a questao da vergonha aqui ganha

um grande peso.

No que respeita a atendimento presenciais, foi realizado um que versava sobre esta
questdo. A situacdo apresentada relacionava-se com um conjunto de circunstancias que
consubstanciavam um assédio moral realizado pela entidade empregadora para com a
trabalhadora. A trabalhadora relatou a sua situagéo, referindo que estas situacdes so se
comecaram a verificar depois de ter sido eleita delegada sindical, como forma de
pressdo para ndo exercer as funcdes inerentes a este cargo. A trabalhadora durante o
atendimento presencial relatou varias situaces de humilhacdo, designadamente perante
outros colegas, que inclusive eram proibidos de falar com a trabalhadora em causa.
Salienta-se que estas situagdes perduraram no tempo, o que levou a um grande desgaste

psicoldgico e até fisico da trabalhadora com esta situacéo.

A tudo isto, junta-se o facto de o empregador ter instaurado durante este periodo varios
processos disciplinares de forma arbitraria e consequentemente aplicado sancGes
disciplinares abusivas, tendo num dos processos a sancdo sido o despedimento que
acabou por ndo ocorrer, uma vez que a trabalhadora impugnou o mesmo e o tribunal
proferiu uma decisdo no sentido reintegracdo da trabalhadora no seu posto de trabalho.

A situacdo agravou-se de tal forma que a trabalhadora estava a ponderar denunciar o

" MARTINEZ, Pedro Romano, MONTEIRO, Luis Miguel, VASCONCELOS, Joana, BRITO, Pedro
Madeira de, DRAY, Guilherme, SILVE, Luis Gongalves, Codigo do Trabalho Anotado, 8% edicdo,
Coimbra, Almedina, 2009, p. 188.
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contrato de trabalho que a ligava aquela empresa, tudo por ndo aguentar a pressao
exercida por parte da direccdo da empresa, e do seu superior hierarquico. Depois de
analisada toda a situagéo, aconselhou-se a trabalhadora a fazer queixa junto da CITE,
para além de ter sido encaminhada para a ACT da sua zona de residéncia, para que a
situacdo fosse averiguada e o local de trabalho inspeccionado.

Note-se que estas situacfes devem ser combatidas através da implementagcdo de
medidas eficazes que promovam o bom ambiente de trabalho e a igualdade nas suas
varias vertentes. Para tal é necessario conhecer a realidade vivida pelos diferentes
agentes do mercado laboral. A implementacdo de tais medidas sé serd possivel através
de empenho e concertacdo entre os diferentes agentes da relagéo laboral.

Neste sentido a CITE desenvolveu em 2013 o Guia Informativo,*®

que visa
essencialmente ajudar entidades empregadoras, sejam elas publicas ou privadas, e as
proprias vitimas, a identificar situacdes de assédio e consequentemente a prevenir e

combater este tipo de acontecimentos nos locais de trabalho.

Em suma, é evidente o desconhecimento que existe em geral sobre este assunto, assim
como a desvalorizacdo que € dada ao mesmo. Assim torna-se fundamental promover
uma crescente consciencializagdo da sociedade em geral para uma matéria tdo
importante que tem consequéncias graves para ambas as partes envolvidas e para a

comunidade.

5. Considerag6es Finais
O estagio desenvolvido na CITE permitiu-me contactar com uma realidade diferente da
até aqui conhecida por mim. Pude verificar que a crise econémica cada vez mais em
voga nos midia tém efectivamente um impacto profundo no mercado laboral com uma
constante precarizacdo das condicdes de trabalho, nomeadamente através de uma
crescente dificuldade de concretizacao a nivel pratico dos direitos ja consagrados a nivel

legal.

Cheguei a esta conclusdo através das varias histérias relatadas sobretudo na linha verde,

de situacGes dramaticas, na maioria vividas por trabalhadores, que véem na comissdo

1“8 Disponivel em: http://www.cite.gov.pt/pt/destaques/complementosDestqs/quia_informativo.pdf,

consultado pela dltima vez a 02/02/2015.
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um apoio mas também um ultimo recurso para salvaguardarem os seus direitos. O
crescente nimero de chamadas recebidas atraves desta linha de apoio juridico mostra o
excelente trabalho desenvolvido por esta instituicdo publica, que considero que realiza
um servigo de utilidade publica. Este apoio concretiza-se de forma pratica através da
prestagdo de uma “espécie” de consulta juridica de direito laboral nomeadamente
relacionada com questdes no ambito da parentalidade, para além de se promover e

incentivar os trabalhadores a exercerem os direitos que Ihes sdo legalmente conferidos.

Hé& que salientar que ha casos em que o trabalhador estd numa situacéo tdo vulneravel
que acaba por se prestar algum apoio, no sentido de escutar o problema do trabalhador.
Ha& que sublinhar que na maioria dos casos, quando uma das partes decide contactar a
CITE, ja existe subjacente uma relacdo laboral profundamente desgastada, dai se
compreender que muitas vezes sobretudo o trabalhador esteja com um grande desgaste

psicologico.

Esta experiéncia Unica, que me possibilitou o contacto com realidades tdo distintas,
permitiu-me desenvolver algumas sensibilidades enquanto ser humano, amadurecer
enquanto profissional e aprofundar conhecimentos técnico legais ja adquiridos na
licenciatura e na parte ndo lectiva do mestrado. Realco que a par de todas estas
experiéncias o estagio curricular permitiu-me contactar com profissionais com uma
vasta experiencia na area que generosamente me foram transmitindo ao longo do estagio

as suas experiéncias e conselhos sempre muito sensatos.

O meu percurso profissional sera certamente marcado pela experiéncia que vivi na
CITE, da qual posso destacar o atendimento da linha de apoio juridico que me permitiu
conhecer historias diversificadas e realizar uma boa articulacdo entre 0s conhecimentos

técnicos ja adquiridos e a experiéncia pratica que fui adquirindo aos poucos.

Outro aspecto que considero uma mais-valia para 0 meu crescimento profissional foi a
elaboracdo de 10 pareceres e a sua respectiva defesa nas reunibes tripartidas da
comissdo, permitindo-me desenvolver capacidades como oratéria, argumentacdo e

rapidez de raciocinio perante as diferentes situacfes que me eram apresentadas.

Saliento também o grande apoio que recebi de todos os colegas juristas da CITE e da
Dr.2 Sandra, bem como a confianca depositada no meu trabalho, nomeadamente na
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analise de processos com prazo, refletindo-se isto no ndmero cada vez maior de
processos que me foram distribuidos, tendo na dltima reunido em que participei
apresentado 6 pareceres e um arquivamento. Verificando-se assim a satisfacdo e o
reconhecimento do trabalho que desenvolvi ao longo dos 4 meses de estagio.

Em suma, faco uma apreciacdo global positiva das actividades desenvolvidas e da sua
planificagdo no decurso do estagio. Sublinho ainda o caracter desafiador e motivador do
estagio.

5.1. Relacdo com a orientadora e com a Supervisora Interna
A relagdo com a supervisora interna foi a melhor possivel, a Dr.2 Sandra acompanhou de
perto 0s meus progressos e o trabalho que ia desenvolvendo, ajudando-me sempre e
correspondendo aos meus anseios de cada vez me ser atribuido mais processos de forma

a poder progredir e aprender cada vez mais.

Os progressos que realizei em muito se deveram aos excelentes profissionais da CITE,
que me prestaram todo o auxilio de que necessitei, para além de me terem recebido
muito bem, com um incrivel ambiente de trabalho, fazendo-me sentir parte integrante

desta equipa.

Quanto a relacdo com a Doutora Luisa Andias foi excelente, sempre muito presente,
esclarecendo-me todas as questdes que colocava e dando a sua opinido sobre o que eu
pretendia para a estrutura do presente relatério. Mantivemos contacto ao longo da
realizacdo de todo o estagio intensificando-se 0 mesmo na fase final, através de correio

eletronico.

Considero a Doutora Luisa Andias uma excelente profissional por quem nutro enorme
respeito. Senti-me sempre a vontade em expor as minhas ideias, transmitindo-me

sempre confianca e seguranca.

Enfim espero ter atingido as expectativas que foram depositadas em mim ao longo do

decurso do presente estagio curricular.
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Anexos

Anexo 1
PARECER N.° 432/CITE/2014

Parecer prévio a recusa de pedido de autorizacdo de

Assunto:  trabalho em regime de horario 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.° 1236/FH/2014

|- OBJETO

1. Em 24.11.2014, a CITE recebeu da (....) S.A., copia de um pedido de
autorizacao de trabalho em regime de horéario flexivel, apresentado pela
trabalhadora operadora de producdo, bem como os fundamentos de
recusa para efeitos da emissdo de parecer prévio, nos termos dos n.°s 5
e 6 do artigo 57.° do Cadigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009,
de 12.02.

1.2. No seu pedido de autorizacdo de trabalho em regime de horario
flexivel, efectuado por carta datada de 20.10.2014 e recepcionada pela
entidade empregadora a 24.10.2014, a trabalhadora, que é operadora de

producéo, veio expor e requerer o seguinte:

1.3. “Eu, (...) a exercer funcbes de Operadora de producdo na empresa,
(...) venho por este meio solicitar flexibilidade de horario de trabalho nos
termos dos artigos 56° e 57° do C6digo do Trabalho aprovado pela Lei
n°7/2009, de 12 de Fevereiro, com o0s seguintes fundamentos e

condicoes:

- tenho dois filhos menores de 3 e 15 anos de idade, que vivem
em comunhdo de mesa e habitacdo que necessitam do meu
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apoio, acompanhamento e assisténcia, especialmente o de 3
anos

- 0 outro progenitor encontra-se a trabalhar no estrangeiro desde
o dia 17 do corrente més a exercer fungbes de Medidor na
empresa Coffrobati, na Bélgica, por tempo indeterminado,
estando assim impedido totalmente de exercer o poder paternal

- encontro-me com atestado por assisténcia ao meu filho desde o
dia 13 de Outubro

- atualmente estou adstrita ao cumprimento de um horario em
regime de turnos e de laboracdo continua sujeito a rotagdo entre
manha (05-13H), tarde (13-21H) e noite (21-05H), o que se afigura
incompativel com as minhas responsabilidades parentais, pois 0
Jardim de Infancia que o meu filho de 3 anos frequenta apenas
funciona de 2° a 6° feira das 7H30 as 20HOOmM.

- a minha disponibilidade para trabalhar assenta-se entre as 8 e
as 20 horas em dias uteis, que podera ser em horario fixo ou 2
turnos rotativos

Por tudo acima descrito, solicito que me seja atribuido um horario
flexivel no prazo de 30 dias a partir da data de rececdo desta
carta até o meu filho completar 12 anos de idade, estando eu
disponivel para analisar qualquer proposta sugerida por V. Exa.
Tenho necessidade de um horério flexivel para poder conciliar a

vida e encargos familiares com o trabalho.

Dada a polivaléncia de todos os colaboradores, entendo que o

meu pedido em nada afetara o bom funcionamento da empresa.

Pelas razbes expostas e pela impossibilidade de ter outro suporte
familiar capaz de me auxiliar, solicito uma licenca de assisténcia a
filho que estou disposta a revogar assim que me seja atribuida a

flexibilidade de horério.
Em anexo envio documentos de prova das minhas afirmacdes:
9
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- atestado da Junta de Freguesia comprovando composi¢do do
agregado familiar, mencionando a auséncia do meu marido para
trabalhar no estrangeiro, visto néo ter ainda acesso ao documento
do contrato de trabalho, que sera apresentado junto de V. Exa

assim que esteja em meu poder.
- declaracédo do Jardim de Infancia com horario de funcionamento

Caso nao defiram o meu pedido, solicito que o submetam a CITE,
Comissédo para a lgualdade e Direitos no Trabalho, para analise,
conforme descreve o artigo 57° do Cédigo do Trabalho.

Certa da vossa colaboracéo fico a aguardar resposta por escrito,

subscrevendo-me com elevada estima e consideragéo,”

1.4. E, por carta datada de 11/11/2014, a entidade empregadora
comunicou a trabalhadora a sua intencéo de recusa do pedido formulado

pela mesma, designadamente, com os fundamentos que se expdem:
1.5. “ASSUNTO: Pedido de horario flexivel

Em resposta ao pedido de horario flexivel que V. Ex.2 nos dirigiu,
por carta datada de 20 do passado més de Outubro e recebida
em 24 do mesmo més, declaramos-lhe, para os efeitos do
disposto no art.° 57.° n.°s 3 e 4 do Cddigo do Trabalho, que é
intencéo desta empresa recusar-lhe tal pedido, nos termos e com

0S seguintes
FUNDAMENTOS
1.°

Quando, em 05 de Junho de 2007, V. Ex.a celebrou com esta
empresa, um contrato de trabalho, aceitou trabalhar em regime de

turnos, fixos ou rotativos e de laboracéo continua (Doc. 1).
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2.°

Na fabrica onde V. EX. nos presta servico, procede-se ao
tratamento, empacotamento e distribuicdo de produtos lacteos.

3.0
Como V. Ex.a bem sabe, o leite € um produto natural, altamente
perecivel.

4.°

Essa caracteristica do leite exige que a sua industrializacédo se

processe com a maior celeridade para obviar a sua deterioracao.

5.0
Essa mesma caracteristica exige que quer o leite, quer os seus
derivados (queijo, manteiga, iogurtes, etc) sejam rapidamente
comercializados para que o0 consumidor possa usufruir
integralmente das suas qualidades e, nomeadamente, da sua
frescura e da sua pureza.

6.°
Em reconhecimento de tais factos, foi esta empresa autorizada,
por despacho de 06 de Julho de 2006 dos Ministros da
Agricultura, do Desenvolvimento Rural e das Pescas e do
Trabalho e da Solidariedade Social, a laborar continuamente
nessa fabrica (cfr. BTE, 1.2 Série, n.° 28 de 29/7/2006).

7.0
Desde que V. Ex.2 foi admitida ao servico desta empresa, tem
vindo a exercer as suas funcbes mediante o cumprimento de um
horério de trabalho em regime de turnos.

8.°
A seccdo a que V. Ex2 estd afecta — producdo UHT —
Enchimento e Distribuicdo — labora diariamente em regime de

turnos rotativos das 00hOOm as 24h.
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9.0
Tal regime é imposto pela necessidade de se ter de proceder ao
tratamento imediato do leite para, como ja se referiu, evitar a sua
deterioragao.

10.°
As linhas de enchimento e distribuicdo da seccéo de producao de
UHT, a que V. Ex.2 esta afecta, funcionam em regime de trés
turnos rotativos, cumprindo os seguintes regimes horarios:
- Turno com inicio as 5h e termo as 13h;
- Turno com inicio as 13h e termo as 21h;
- Turno com inicio as 21h de um dia e termo as 5h do dia
seguinte, como melhor se explicita no horéario de trabalho que se

junta como documento n.° 2.
11.°

Essas linhas tém de ser permanentemente assistidas por equipas

de trabalhadores, por turno.
12.°

Consequentemente, se V. Ex.2 passasse a cumprir um horario
entre as 08h e as 20h, em dias Uteis (entendendo-se como tais 0s
dias de segunda a sexta-feira) esta empresa teria de admitir um
trabalhador para, em substituicdo de V. Ex.2, Integrar o turno a

gue V. Ex.2 esta afecta.
13.°

V. Ex.2 ficaria, assim, sem ocupacdo minimamente Util, ao longo

do periodo normal de trabalho diario que estéa obrigada a cumprir.

14.°
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Dai resultaria que esta empresa teria de suportar a retribuicdo de
V. Ex.2 e respectivos encargos sociais, sem um minimo de

contrapartida da sua parte.

Concluindo, entendemos que o pedido de o pedido de V. Ex.2, a
ser aceite, tornaria inviavel a producédo de leite que o turno que V.

Ex.2 integra deveria produzir.

E, por isso, intencdo desta empresa recusar o pedido de V. Ex.2
com fundamento em exigéncias imperiosas de funcionamento

desta empresa.

2 documentos”
1.6. Em 19/11/2014, a trabalhadora apresentou a sua apreciacao sobre

os fundamentos da intencéo de recusa, referindo, o seguinte:

1.7. “Exmos. Senhores:

(...) a exercer funcdes de Operadora de producédo na V/ empresa
na sequéncia do M/ pedido de flexibilidade de horario de trabalho
nos termos do art. 56° e 57° do a datado de 20/10/2014 e V/
resposta datada de 11/11/2014 com intencdo de recusa vem nos
termos do art. 57° n.° 4 do CT pelo presente apresentar
pronuncia quanto ao vosso oficio:
A requerente quando celebrou o seu contrato de trabalho em
2007 e até had bem pouco tempo atras disponha de uma
organizacdo diferente do seu agregado familiar, desde logo a
presenca do seu marido e o nascimento do seu filho actualmente
de 3 anos.
Desde a sua contratacdo a requerente exerceu todos os deveres
inerentes a sua actividade profissional, bem como os deveres de
pontualidade, assiduidade, zelo e diligéncia, em horario rotativo.
O seu marido e progenitor dos seus filhos sempre foi quem
assegurou o exercicio das responsabilidade parentais durante o s/
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periodo laboral, em regime de horario rotativo, especialmente
apos o nascimento do seu filho mais novo (com trés anos),

J& que desde a sua contratacdo o seu marido encontrava-se a
laborar a 600 metros de casa em horario das 9h00 as 18h00,
Sendo que desde o nascimento do seu filho mais novo e até Maio
do corrente ano o0 seu marido se encontrava em situacao de
desemprego

No entanto, o s/ marido viu-se forcado a emigrar a 17 de Outubro
de 2014 em busca de melhores condi¢cdes de vida.

N&o tendo por isso qualquer suporte familiar que a possa auxiliar
na auséncia (por motivos profissionais) do seu marido

N&o podendo concordar com os argumentos invocados por V.
Exas para recusarem a flexibilidade de horério, por carecer de
gualquer fundamento.

Desde logo porque as fungbes a que esta adstrita na (...) em
nada se interfere com o tratamento do leite, mas sim, as suas
funcbes estdo dependentes da parte de distribuicdo e
embalamento, e cujo processo, como bem sabem VI Exas. €
realizado mecanica e automaticamente (ainda que assistidas
permanentemente).

Com efeito, existindo na empresa varios trabalhadores que
exercem as suas funcbes, ndo se pode alegar que o facto da
empresa laborar em regime de turnos, € so por si impeditivo, nem
tdo pouco que é impossivel substituir a trabalhadora, quando na
verdade ndo h& substituicdo, tendo apenas de haver,
provavelmente, ajustamentos de horarios.

Mantendo a trabalhadora a sua disponibilidade para trabalhar
durante o periodo das 08h00 as 20h00 em dias Uteis, podendo
ser em horario fixo ou em dois turnos rotativos.

E que a prevalecer os argumentos invocados por V. Exas, as
empresas que laboram em regime de turnos estariam,

dispensadas de cumprir a Lei, 0 que nao pode colher.
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Nestes termos, requer a V. Exas. dignem admitir o presente

requerimento reiterando ainda o requerimento formulado em

20 de Outubro de 2014, sendo certo que ele tera de ser

submetido a apreciacdo da entidade competente, no caso de

manterem a Intencédo da recusa.”

Il - ENQUADRAMENTO JURIDICO

2.1

2.2.

2.3.

2.4,

A Constituicdo da Republica Portuguesa no seu artigo
68.°, n.° 2, secundada pelo Cddigo do Trabalho no artigo
33.%, n.° 1 dispde que a maternidade e a paternidade

constituem valores sociais eminentes.

Dispbe ainda a Constituicdo, no seu artigo 59.°, n.° 1, al. b)
gue todos os trabalhadores tém direito a organizacdo do
trabalho em condicfes socialmente dignificantes, de forma
a facultar a realizacdo pessoal e a permitir a conciliacao da

atividade profissional com a vida familiar.

Na verdade, o direito a conciliacdo da atividade profissional
com a vida familiar confere ao trabalhador/a com filhos
menores de 12 anos a possibilidade de solicitar ao
empregador a prestacédo de trabalho em regime de horario

flexivel.

Esta possibilidade traduz-se na escolha, pelo trabalhador/a,
das horas para inicio e termo do periodo normal de
trabalho diario, competindo ao empregador elaborar esse
horério flexivel observando, para tal, as regras indicadas no
n.° 3 do artigo 56.° do Cddigo do Trabalho.
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2.5.

2.6.

2.7.

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

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

a) Indicacéo do prazo previsto, dentro do limite aplicavel,

b) Declaracdo da qual conste: que o menor vive com ele

em comunhdo de mesa e habitacao”.

O horario flexivel, que é elaborado pelo empregador, deve:

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

diario;

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

c) Estabelecer um periodo para intervalo de descanso nao

superior a duas horas.
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2.8.

2.9.

2.10.

2.11.

Tal implica, necessariamente, que 0 empregador
estabeleca, atendendo ao pedido do trabalhador
requerente, periodos para inicio e termo do trabalho diario
ndo inferior a um terco do periodo normal de trabalho
diério, a ndo ser que a duracdo tenha de ser reduzida, na
medida do necessério, para que o horario se contenha
dentro do periodo de funcionamento do servico.

Nos termos do disposto no n.° 3 do artigo 57.° do Cédigo
do Trabalho, o empregador apenas pode recusar o pedido
com fundamento em exigéncias imperiosas do
funcionamento da empresa ou na impossibilidade de
substituir o trabalhador se este for indispensavel, dispondo
para o efeito do prazo de vinte dias, contados a partir da
rececdo do pedido do trabalhador, para lhe comunicar por

escrito a sua decisao.

Em caso de recusa € obrigatério que a entidade
empregadora submeta 0 processo a parecer prévio da
CITE, nos cinco dias subsequentes ao fim do prazo
estabelecido para apreciacdo pelo trabalhador, implicando,
guer a sua falta quer o ndo cumprimento do prazo, a
aceitacdo do pedido, nos seus precisos termos, conforme

dispbe o0 n.° 8 do artigo 57.° do Cddigo do Trabalho.

Em rigor, a prestacdo de trabalho em regime de horario
flexivel  visa  permitir aos trabalhadores com
responsabilidades familiares uma gestdo mais ou menos
ampla do tempo de trabalho. Nesse sentido, o periodo de
presenca obrigatoria € de, apenas, metade do periodo
normal de trabalho diario. O restante periodo normal de

trabalho diario, muito embora tenha de ser prestado,
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2.12.

2.13.

2.14.

2.15.

2.16.

podera ser gerido conforme a conveniéncia do trabalhador,
inclusive ser compensado, nos termos previstos no n.° 4 do

ja referido artigo 56.° do Cédigo do Trabalho.

O trabalhador, neste regime de trabalho, poderé efetuar até
seis horas consecutivas de trabalho e até dez horas de
trabalho em cada dia e deve cumprir o correspondente
periodo normal de trabalho semanal, em média de cada
periodo de quatro semanas.

Naturalmente, que a concessédo do direito a pratica de um
horéario flexivel, ao abrigo das normas sobre protecdo da
parentalidade, pode implicar, na maioria dos casos, a
necessidade de reorganizacdo dos servicos, ndo sendo
esse motivo justificacdo bastante para recusar o exercicio

de um direito constitucional e legalmente previsto.

No processo ora em apreciacdo, sem prejuizo do que
antecede, a trabalhadora pede para praticar horario
flexivel, indicando a hora de termo do periodo normal de

trabalho. Ou seja entre as 8 horas e as 20 horas.

A entidade empregadora alega no ponto 8° da exposicao
dos fundamentos de recusa que “labora diariamente em
regime de turnos rotativos das 00 horas e 00 minutos as 24

horas”.

Os trés turnos rotativos existentes sdo: um turno com inicio
as 5 horas e termo as 13 horas, outro com inicio as 13
horas e termo as 21 horas, e um ultimo com inicio as 21

horas e termo as 5 horas do dia seguinte.
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2.17. O horario pretendido pela trabalhadora ndo se enquadra
em nenhum dos turnos realizados na empresa, deixando
periodos a descoberto, quer no turno que tem inicio as 5
horas e termino as 13 horas uma vez que a trabalhadora
pede para iniciar o seu horéario de trabalho as 8 horas (trés
horas a descoberto), quer no turno que tem inicio as 13
horas e termino as 21 horas uma vez que a trabalhadora
pede para terminar o seu periodo de trabalho as 20 horas
(uma hora a descoberto).

2.18. Tal como indicia os pontos 12° e 13° dos fundamentos de
recusa apresentados pela entidade empregadora.

2.19. No contexto descrito, os fundamentos invocados pela
entidade empregadora para a intencdo de recusa
demonstram objectivamente que o requerido pela

trabalhadora pde em causa o funcionamento da empresa.

Il — Conclusao

3.1. Face ao exposto, a CITE emite parecer favoravel a
intencdo de recusa da entidade empregadora (...) S.A,
relativamente ao pedido de trabalho em regime de horério

flexivel, apresentado pela Trabalhadora (....).

3.2. O empregador deve proporcionar a trabalhadora
condicbes de trabalho que favorecam a conciliagdo da
atividade profissional com a vida familiar e pessoal, e, na
elaboracdo dos horérios de trabalho, deve facilitar a
trabalhadora essa mesma conciliacdo, 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 Cdédigo do
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Trabalho, e, em conformidade, com o correspondente
principio, consagrado na alinea b) do n.° 1 do artigo 59.° da
Constituicdo da Republica Portuguesa.

APROVADO PELA MAIORIA DOS MEMBROS PRESENTES NA
Reunido DA CITE DE 16 DE DEZEMBRO DE 2014, COM
DECLARACAO DE VOTO CONTRA DA REPRESENTANTE DA
CONFEDERACAO GERAL DOS TRABALHADORES PORTUGUESES
— INTERSINDICAL NACIONAL (CGTP- IN) CONFORME SE
TRANSCREVE:

“ A CGTP vota contra porque a lei refere expressamente, que também
0s regimes de trabalho por turnos, tém de responder as necessidades
dos trabalhadores e ao principio de conciliagdo. Neste sentido ndo se
vislumbra que a trabalhadora ndo possa realizar trabalho em parte de
um turno e nas partes restantes do outro com intervalo respectivo, ou
seja, desde que respeitados os limites impostos pela redaccéo do artigo
56.° do Cédigo do Trabalho. ”

Anexo 2
PARECER N.° 433/CITE/2014

Parecer prévio a cessacao do contrato de trabalho de
trabalhadora puérpera por despedimento coletivo, nos

Assunto: termos do n.° 1 e da alinea b) do n.° 3 do artigo 63.° do
Codigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12
de Fevereiro.
Processo n.° 1254/DP-C/2014

|- OBJETO
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1.1 A CITE recebeu da (...), Lda., cépia de um processo de
despedimento coletivo, que inclui a trabalhadora puérpera, para efeitos
da emissao de parecer prévio, nos termos do disposto no n.° 1 e da
alinea b) do n.° 3 do artigo 63.° do Cédigo do Trabalho, aprovado pela
Lei n.° 7/2009, de 12.02., nos seguintes termos:

1.2. “Ex. mos Senhores,

(...) sociedade unipessoal por quotas com sede no Péatio da Bagatela,
(....) vem, pelo presente, ao abrigo do disposto no artigo 63.°© do Cadigo
do Trabalho, aprovado pela Lei n.2 7/2009, de 12 de Fevereiro e
posteriormente alterado pela Lei n.° 23/2012 de 25 de Junho, requerer a
V.Exas se dignem emitir parecer prévio a cessacdo do contrato de
trabalho da trabalhadora puérpera abaixo identificada, no ambito do
processo de despedimento colectivo iniciado pela (...) que abrange mais
4 (quatro) trabalhadores.

A trabalhadora ora abrangida e abaixo identificada cessara o respectivo
contrato de trabalho no final do aviso prévio, sendo assim acautelados

todos os seus direitos constantes do artigo 363.° do Cédigo do Trabalho.

Para completa instrucdo do presente requerimento, juntam-se o0s

seguintes documentos:
(i) Copia do contrato de trabalho celebrado com a trabalhadora;

(ii) cépia da comunicacéo inicial enviada pela (...) a trabalhadora, nos
termos e para os efeitos do artigo 360.° do Cddigo do Trabalho,
acompanhado dos seguintes documentos em cumprimento das alineas
a) a f) do nimero 2 do referido artigo: (a) quadro de pessoal,
discriminado por sectores organizacionais e (b) motivos invocados para
0 despedimento onde se encontram, critério para a seleccdo dos
trabalhadores, numero de trabalhadores a despedir e categorias
profissionais; periodo de tempo no decurso do qual se pretende efectuar

o despedimento e forma de calculo da compensacao.
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(iv) Contratos de trabalho dos restantes 3 (trés) trabalhadores do

Departamento, para prova do critério de seleccgéo.

(v) Copia da carta enviada a Direccdo-Geral do Emprego e das

Relagbes de Trabalho, dando conta da intencdo de proceder ao

despedimento colectivo e comprovativo de registo.

Mais se informa que n&o foi constituida comissdo representativa dos

trabalhadores.

A trabalhadora Puérpera que esta abrangida pelo processo de

despedimento colectivo em epigrafe € a seguintes:

(...), com a categoria profissional de “Caixeira Viajante” nos
termos do CCT entre a Associacdo de Comerciantes de Lisboa e
outra e o CESP - Sindicato dos Trabalhadores do Comércio,

Escritérios e Servicos de Portugal e outros.

Agradecemos que qualquer comunicacdo de V. Exas. quanto a

matéria em apreco seja enviada para as seguintes coordenadas:
A/C: Ex.mo Senhor

Director Financeiro/procurador “

1.3. Na carta enviada a trabalhadora dando conta do despedimento

colectivo consta o seguinte:

1.4. “Assunto: Despedimento colectivo — Comunicagao prevista no artigo
360.° do Cédigo do Trabalho

Lisboa, 7 de Novembro de 2014

Exma. Senhora,

A sociedade., sociedade unipessoal por quotas (...) que se dedica
a actividade de venda por grosso e a retalho de produtos téxteis,
vestuario, moda, artigos de desporto, calcado, carteiras, artigos

de viagem e outros acessoérios de moda e de desporto, e em
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geral, a participacdo directa e indirecta da sociedade em
guaisquer actividades ou operacdes industriais, comerciais ou
financeiras, mobiliarias ou imobilidahas em Portugal ou no
estrangeiro, sob quaisquer forma desde que essas actividades ou
operagOes sejam relacionadas directa ou indirectamente com o
objecto social ou com quaisquer objectos semelhantes, conexos
ou complementares (...) vem, nos termos do disposto no artigo
360., n.2 1 do Cddigo do Trabalho, comunicar a intencdo de
proceder ao despedimento colectivo dos seguintes trabalhadores:

A empresa (...) tem 131 (cento e trinta e um) trabalhadores
conforme quadro de pessoal, discriminado por sectores
organizacionais que segue em anexo, nos termos do artigo 360.°,

n.°2, alinea b) do Cdédigo do Trabalho.

Mais informamos, para os efeitos do disposto no artigo 360.°, n.°
2, alinea e) do Codigo do Trabalho, que o presente processo de
despedimento colectivo tem efeitos imediatos, cessando os
contratos de trabalho dos trabalhadores abrangidos no termo do
periodo de aviso prévio respectivo, com excep¢ao dos seguintes

Casos:

(..)

0] O contrato de trabalho dos trabalhadores cessara as 24
horas do dia 31 de Dezembro de 2014, sendo computados
todos os créditos devidos em virtude da cessacdo do
contrato de trabalho até essa data;

(i) O contrato de trabalho do trabalhador essara as 24 horas
do dia 30 de Abril de 2015, considerando a necessidade de
o trabalhador acompanhar a passagem do processamento
da contabilidade fornecedores para a entidade
subcontratada até ao encerramento das contas relativas ao

exercicio de
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2014.

Sem prejuizo do acima exposto, no seu caso particular a
data de cessagdo do seu contrato de trabalho ficara
pendente da obtencdo do parecer prévio a emitir pela
Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego
(CITE) nos termos e para os efeitos do disposto no artigo
63.° do Cdédigo do Trabalho.

Juntamos em anexo a presente comunicacdo a descricao
dos motivos invocados para o presente despedimento
colectivo, os critérios para selec¢cdo dos trabalhadores a
despedir, o numero de trabalhadores a despedir e as
categorias profissionais abrangidas, nos termos e para 0s
efeitos do disposto no artigo 360., n.° 2, alineas a), c), e d)
do Cadigo do Trabalho.

Nos termos e para os efeitos do disposto no artigo 360.°,
n.° 2, alinea f) informamos V. Exa. que a (...) pagara a
todos os trabalhadores envolvidos no presente processo de
despedimento colectivo a compensacdo estabelecida no
artigo 366.° do Cddigo do Trabalho. Nessa conformidade, e
para efeitos de determinacdo das quantias a pagar a V.
Exa., cumpre- nos informar que nos termos do disposto no
n.2 1 do artigo 59 da Lei n.2 69/2013, de 30 de Agosto, que
procedeu a quinta alteracdo ao Codigo do Trabalho
aprovado pela Lei n.2 7/2009, de 12.02, e para os efeitos
da alinea f) do n.° 2 do artigo 360.° do supra citado Cadigo,
a (...) pagard a V. Exa., para além dos demais direitos
adquiridos decorrentes da cessacdo do contrato de
trabalho, uma quantia calculada da seguinte forma:

a) Em relacdo ao periodo de duracéo do contrato até 31 de
Outubro de 2012, o montante da compensacao

corresponde a 1 (um) més de retribuicdo base por cada
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ano completo de antiguidade ou € calculado
proporcionalmente em caso de frac¢ao de ano;

b) Em relacdo ao periodo de duracdo do contrato a partir
de 1 de Novembro de 2012 inclusive e até 30 de Setembro
de 2013, o montante da compensacéo corresponde a 20
(vinte) dias de retribuigéo base calculado
proporcionalmente ao periodo efectivo de trabalho
prestado;

c) Em relacdo ao periodo de duracdo do contrato a partir
de 1 de Outubro de 2013 inclusive, o montante da
compensacao corresponde a 12 (doze) dias de retribuicéo
base e diuturnidades por cada ano completo de
antiguidade.

Conscientes que a presente decisdo tem um impacto
directo sobre a situacdo pessoal e profissional de cada um
dos seus trabalhadores, queremos reiterar a total
disponibilidade da nossa empresa para prestar toda a

assisténcia necessaria a V. Exa. no ambito deste processo.

Subscrevemo-nos com oS Nnossos melhores

cumprimentos.”

1.5. Na carta enviada a trabalhadora consta um anexo com 0s motivos do

despedimento colectivo que consta 0 que a seguir se transcreve:

1.6. “ Motivos do despedimento colectivo
2. A (...) SOCIEDADE UNIPESSOAI IDA., é uma sociedade unipessoal por
quotas, (...) que conta com 131 (cento e trinta e um) trabalhadores (cfr.
organograma da empresa que se anexa como Doc. 1), repartidos entre a
sua sede, onde estdo instalados os seus servicos administrativos, e 0s 22

(vinte e dois) pontos de venda (boutiques, outlets e corners) que
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actualmente explora em Portugal, tendo por objecto a venda por grosso e a
retalho de produtos téxteis, vestuario, moda, artigos de desporto, cal¢ado,
carteiras, artigos de viagem e outros acessorios de moda e de desporto, e
em geral, a participacdo directa e indirecta da sociedade em quaisquer
actividades ou operacdes industriais, comerciais ou financeiras, mobiliarias
ou imobiliarias em Portugal ou no estrangeiro, sob quaisquer forma desde
gue essas actividades ou operacdes sejam relacionadas directa ou
indirectamente com o0 objecto social ou com quaisquer objectos
semelhantes, conexos ou complementares.

(...) actualmente no territério nacional 22 (vinte e dois) estabelecimentos.
(...). Os ramos de negdcio assumidos (...) estavam organizados com base
em modelos que para além de n&o estarem optimizados economicamente,
nao se coadunavam com o modelo de negocio do grupo em que esta
sociedade se insere. Deste modo, e por forma a viabilizar a actividade em
Portugal da sociedade(...) , constituida com o unico objectivo de retomar e
desenvolver o negocio dos produtos (...) em Portugal, e também para fazer
face aos constrangimentos economicos que foram surgindo, foram
tomadas, ao longo dos ultimos 6 (seis) anos, diversas medidas de
reestruturacdo da organizacao produtiva, com o intuito de reduzir os custos
e de racionalizar os recursos humanos existentes.

Foram também tomadas diversas medidas de recapitalizacdo da empresa,
em Junho de 2009, com um aumento de capital de 595.000,00€ e, bem
assim, em Margo de 2011, com um aumento de capital de 3.000.000,00€.
Este resultado negativo é o reflexo do aumento dos custos operacionais
superior ao aumento das vendas da empresa com a agravante do
esmagamento da margem, conforme resulta dos resultados apurados
desde 2010.

Com efeito, as medidas de contencdo implementadas pela (...), no que
concerne aos custos operacionais, hdo permitiram restabelecer o equilibrio
econdmico-financeiro da empresa, pelo que a (...) deve manter a sua
politica de racionalizacao e reducao de custos operacionais.

111

Faculdade de Direito da Universidade Nova de Lisboa
M2 Elisabete Policarpo - 003571



Relatdrio de Estagio na Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego

Como forma de dar resposta ao desequilibrio econdmico-financeiro
identificado a (...) decidiu dar continuidade as medidas adoptadas no inicio

do presente ano de 2014, baseada em 3 eixos fundamentais:

1. Reorganizagéo da estrutura de vendas das Lojas do Grande Porto, por
forma a adaptar a estrutura da geréncia das suas lojas a uma tipologia
ajustada ao volume de negécios, de modo a assegurar uma estrutura de

custos equilibrada com as vendas de cada loja e um resultado sustentavel;

2. Para além da medida acima identificada, cujo impacto se limita aos
estabelecimentos comerciais sob a insignia Lacoste, a analise da estrutura
administrativa da sede da empresa, nomeadamente do Departamento de
Wholesale, revelou um desajustamento entre 0s recursos humanos

alocados a actividade e os resultados desta mesma actividade, sendo

necessario reestruturar a organizacao deste departamento; e

3. Subcontratacdo do servico de contabilidade de fornecedores a uma

entidade terceira com experiéncia na area de contabilidade.

As medidas que a (....) pretende adoptar actualmente para fazer face ao
desequilibrio econémico e financeiro, e permitir reduzir os seus custos
operacionais, passam por um Despedimento Colectivo traduzido na

cessacao de contratos de trabalho de 5 (cinco) trabalhadores.

1. Reorganizacdo da estrutura de vendas das Lojas sitas no Grande
Porto

A equipa de vendas de cada uma das lojas sitas no Grande Porto é
composta por vendedores, com a categoria profissional de “Caixeiro” e cujo
namero varia em funcéo da respectiva loja, e um Responsavel de Loja com
a categoria profissional de “Caixeiro Encarregado”, afecto em exclusivo a

cada uma das lojas, como segue:
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N&o obstante todos os esfor¢cos envidados pela empresa, a verdade é que
a recessdo econdmica que se vive actualmente em Portugal acentuou
drasticamente os resultados negativos da loja em apreco, cujos proveitos
nunca foram sequer suficientes para cobrir 0s custos operacionais,
apresentando esta loja reiteradamente um resultado operacional negativo
de 61.724€ (sessenta e um mil setecentos e vinte quatro euros) em 2012 e
de 60.660€ (sessenta mil seiscentos e sessenta euros) em 2013, o que
corresponde a uma rentabilidade negativa de — 22,31% e — 23,76%
respectivamente.

Concluimos que os indicadores de rentabilidade dos estabelecimentos
inseridos no centro comercial Dolce Vita Antas e nos grandes armazéns El
Corte inglés de Vila Nova de Gaia sdo negativos nos ultimos dois
exercicios.

Ja no que se refere as lojas sitas no Nassica Vila do Conde Outlet e no
Centro Comercial Norte Shopping, e sem prejuizo desta ultima apresentar
um resultado operacional negativo de - 9.878€ (nove mil oitocentos e
setenta e oito euros) evidenciado pelas contas provisionais estimadas ao
final do terceiro trimestre de 2014, verifica-se uma taxa de rentabilidade
bastante superior as anteriormente referidas.

Desta forma, e na medida em que os resultados das 4 (quatro) lojas do
Grande Porto nado justificam nem comportam a existéncia de um
responsavel de Loja afecto a cada uma das lojas em questdo, impde-se
adoptar no que respeita a funcdo de Responsavel de Loja das lojas sitas no
Grande Porto uma estrutura de geréncia partilhada pelas 4 (quatro) lojas,
verificando-se assim um excedente de 2 (dois) postos de trabalho de

Caixeiro- Encarregado.

(...)

Face ao exposto, a medida tomada pela DEVANLAY de extinguir a funcéo
de Caixeiro Encarregado no estabelecimento comercial inserido no El Corte
Inglés de Vila Nova de Gaia, e no estabelecimento comercial Dolce Vita

Porto importa a cessacédo dos 2 (dois) contratos de trabalho (....)
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2. Departamento de Wholesole (Venda por Grosso)

O departamento de Wholesale da (...) € responséavel por toda a actividade
de venda dos produtos da marca (....) téxti (homem, senhora, crianca
acessorios), calcado e marroquinaria - aos diferentes membros da rede de
distribuicdo selectiva dos produtos da marca.

(...

Atentas as receitas do departamento de Wholesale, abaixo melhor
descriminadas, verifica-se desde 2010 uma tendéncia negativa,
representando o segmento téxtil 58,2% das receitas, o calgcado 38,4% e a

marroquinaria 3,4%.

(....)

Com efeito, face aos resultados da empresa e do departamento em
analise, verifica-se a existéncia de uma estrutura de vendas
sobredimensionada face aos resultados globais do departamento de
Wholesale, ndo se justificando a existéncia de 4 (quatro) vendedores em
exclusividade a cada um dos segmentos, porquanto cada um dos
vendedores estd apto a vender todos os produtos (...) . Nesta

conformidade, impde-se a extingdo de 2 (dois) postos de trabalho.

Acresce que desde o inicio de Outubro do presente ano a (...) implementou
uma nova ferramenta informatica (...) que permite aos clientes do
Wholesole (essencialmente os franchisados) colocarem encomendas de
reposicdo de produto a qualquer hora do dia, em qualquer dia da semana,

sem necessidade de qualquer intervencao por parte dos vendedores.

Esta ferramenta encontra-se actualmente em fase de arranque, sendo
previsivel que, a médio/longo prazo, a sua utilizacdo crescente pelos
clientes do departamento de Wholesale venha a ter impacto na definicdo
das funcbes de Sales Representative Wholesale (Vendedor),
nomeadamente pela diminuicdo das intervencdes destes trabalhadores

junto dos clientes.
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Face ao exposto, tornou-se imprescindivel a extingdo de 2 (dois) posto de

trabalho de vendedor de Wholesale, cuja actividade e os resultados nao

justificam a existéncia de 4 (quatro) vendedores.

O critério de seleccdo que elegeu as trabalhadoras (....) a incluir no

presente despedimento colectivo foi o da antiguidade.

(..)

3. Subcontratacéo do servi¢co de contabilidade de fornecedores a uma

entidade externa

1.7.

1.8.

1.9.

1.10.

(..)

N&o Foi constituida Comissdo Representativa de trabalhadores.

A trabalhadora Ana Mafalda Pinto Cunha Viana, integra a categoria
profissional de “ Caixeira Viajante”.

A trabalhadora ndo se pronunciou sobre o despedimento coletivo.

Do processo remetido a apreciacao da CITE integra ainda:

o Carta remetida pela entidade empregadora a Direccéo-Geral do
Emprego e das Relacdes de Trabalho, Direccdo de Servico para as
Rela¢des Profissionais nas Regifes de Lisboa e Vale do Tejo, Alentejo
e Algarve, nos termos do artigo 360°, n.° 5, do Codigo de Trabalho,

o Contratos individuais de trabalho de cada trabalhador,

o Comprovativos da data de rececdo da comunicacdo do
despedimento colectivo a trabalhadora Ana Mafalda Viana,

o Anexo A — Quadro de Pessoal.

Il - ENQUADRAMENTO JURIDICO

2.1. O artigo 10.°, n.° 1 da Diretiva 92/85/CEE do Conselho, de 19 de outubro

de 1992, obriga os Estados-membros a tomar as medidas necessarias
para proibir que as trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes

sejam despedidas durante o periodo compreendido entre o inicio da
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gravidez e o termo da licenca por maternidade, salvo nos casos

excecionais néo 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, € necessario

prever uma proibicao de despedimento;”.

2.3. Em conformidade com a norma comunitaria, a legislacdo nacional
consagra no artigo 63° n.° 1 do Cddigo do Trabalho, que “o
despedimento de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou de
trabalhador no gozo de licenca parental carece de parecer prévio da
entidade competente na area da igualdade de oportunidades entre
homens e mulheres, que é esta Comisséo, conforme alinea e) don.° 1
do artigo 496° da Lei n.° 35/2004, de 29 de Julho, aplicavel por forca da
alinea s) do n.° 6 do artigo 12° da Lei n.° 7/2009, de 12 de Fevereiro,

gue aprova a revisao do Codigo do Trabalho.
2.4. Nos termos do artigo 359° do novo Cadigo do Trabalho:

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

mercado, estruturais ou tecnolégicos.

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

nomeadamente:
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a) Motivos de mercado — redugdo da atividade da empresa provocada
pela diminuicdo previsivel da procura de bens ou servicos ou
impossibilidade superveniente, pratica ou legal, de colocar esses bens ou

servicos no mercado;

b) Motivos estruturais — desequilibrio econémico-financeiro, mudanca de
atividade, reestruturacdo da organizacdo produtiva ou substituicdo de
produtos dominantes;

c) Motivos tecnoldgicos — alteracbes nas técnicas ou processos de
fabrico, automatizacdo de instrumentos de producdo, de controlo ou de
movimentagcdo de cargas, bem como informatizacdo de servigos ou

automatizagado de meios de comunicagao”.
2.5. Em conformidade com o artigo 360° do referido Codigo.

2.6. “1 — O empregador que pretenda proceder a um despedimento coletivo
comunica essa intencao, por escrito, a comisséo de trabalhadores ou, na
sua falta, a comisséo intersindical ou as comissdes sindicais da empresa

representativas dos trabalhadores a abranger.
2 — Da comunicacéo a que se refere o nUmero anterior devem constar:
a) Os motivos invocados para o despedimento coletivo;

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

empresa;
c) Os critérios para selecao dos trabalhadores a despedir;

d) O numero de trabalhadores a despedir e as categorias profissionais

abrangidas;

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

despedimento;

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

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

117
Faculdade de Direito da Universidade Nova de Lisboa
M2 Elisabete Policarpo - 003571



Relatdrio de Estagio na Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego

compensagao estabelecida no artigo 366.° ou em instrumento de
regulamentacao coletiva de trabalho.

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

trabalhadores.

4 — No caso previsto no numero anterior, o empregador envia a
comissdo neste referida os elementos de informacdo discriminados no
n.° 2.

5 — O empregador, na data em que procede a comunicacao prevista no
n.° 1 ou no numero anterior, envia copia da mesma ao servico do
ministério responsavel pela area laboral com competéncia para o

acompanhamento e fomento da contratagao coletiva”.

2.7. Encontram-se observados todos os requisitos legais da comunicacao a

gue alude o art® 360° do CT, nomeadamente:
a) Os motivos invocados para o despedimento coletivo;

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

empresa;
c) Os critérios para selecao dos trabalhadores a despedir;

d) O numero de trabalhadores a despedir e as categorias profissionais

abrangidas;

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

despedimento;
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f) O método de calculo de compensacéo a conceder genericamente aos
trabalhadores a despedir, se for caso disso, sem prejuizo da
compensacgao estabelecida no artigo 366.° ou em instrumento de
regulamentacgéo coletiva de trabalho.

2.8. No caso em apreco, a entidade empregadora apresenta como

fundamento para a necessidade de realizacdo de um despedimento

coletivo motivos estruturais que se concretizam “ num desequilibrio

econdmico-financeiro”

2.9. Como forma de dar resposta a este desequilibrio econémico-financeiro a
entidade empregadora adoptou medidas baseadas em trés eixos: a
reorganizacdo da estrutura de vendas das lojas do Grande Porto,
reestruturacdo e organizacdo do departamento de Wholesale e a
subcontratacdo do servico de contabilidade de fornecedores a uma
entidade terceira.

2.10. No ambito da reestruturacdo e organizacdo do departamento de
Wholesale, departamento que integra a trabalhadora puérpera. A entidade
empregadora procedeu ao despedimento das trabalhadoras: (...) ambas

com a categoria de “ caixeira viajante”.

2.11. O departamento € composto por uma directora de marketing, uma
assistente de departamento e quatro sales representative (vendedores)
tendo estes Ultimos a categoria de caixeiros viajante sendo cada um

responsavel por um segmento de marcado.

2.12. O critério utilizado na selec¢do destas trabalhadoras, bem como nos
demais trabalhadores afectados pelo despedimento coletivo foi a menor

antiguidade.

2.13. O critério da menor antiguidade encontra-se preenchido pelas
trabalhadoras seleccionadas como se verifica pelos documentos anexos

ao Processo.
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2.14. A entidade empregadora procedeu a reestruturacdo e organizacédo do

referido departamento atendendo que:

2.14.1. “Verifica-se desde 2010 uma tendéncia negativa, representando o
segmento téxtil 58.2% das receitas, o calgcado 38.4% e a marroquinaria
3.4%.”

2.14.2. “ N&o se justifica a existéncia de quatro vendedores em exclusividade
a cada um dos segmentos, porquanto cada um dos vendedores esta apto

a vender todos os produtos da marca Lacoste.”

2.14.3. “A (...) implementou uma nova ferramenta informéatica (...) que permite
aos clientes da Wholesale (essencialmente os franchisados) colocarem
encomendas de reposicdo de produto a qualquer hora do dia em qualquer
dia da semana, sem necessidade de qualquer intervencao por parte dos
vendedores. Esta ferramenta encontra-se actualmente em fase de
arranque, sendo previsivel que, a médio/longo prazo, a sua utilizacéo
crescente pelos clientes do departamento de wholesale venha a ter
impacto na definicdo das funcbes de Sales Representative Wholesale
(vendedor), nomeadamente pela diminuicdo da intervencdo destes

trabalhadores junto dos clientes.”

2.15. Posto isto, ndo resulta da apreciacdo de todo 0 processo que existam
indicios de discriminacdo na inclusdo da trabalhadora supra mencionadas

no processo de despedimento colectivo.

Il — CONCLUSAO

Face ao exposto, a CITE ndo se opbe a inclusdao no
despedimento coletivo promovido pela entidade empregadora da
trabalhadora puérpera em virtude de se afigurar que tal
despedimento ndo constitui uma discriminagcdo por motivo de

maternidade.
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APROVADO POR UNANIMIDADE DOS MEMBROS PRESENTES NA
REUNIAO DA CITE DE 16 DE DEZEMBRO DE 2014
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