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RESUMO

Com a presente dissertacdo de mestrado, pretendemos compreender em que consiste
verdadeiramente a igualdade de género, visto que € um tema muito debatido no nosso
quotidiano. Esta tematica tem vindo a estar na ordem do dia, pois cada vez mais se tem
exposto casos de desigualdade de género na esfera laboral, sobretudo no que diz respeito as
mulheres.

Pretendemos identificar os fatores que levam a desigualdade e 0os mecanismos e
agentes para promover a igualdade de género. Analisaremos, para o efeito, no primeiro
capitulo, a evolucdo da legislacdo portuguesa no reconhecimento da igualdade de género.
Para melhor entendermos esta tematica iremos atender ao principio da igualdade e ao dever
de ndo discriminacdo, na qual atenderemos aos varios tipos de discriminacdo que podem
ocorrer no nosso dia-a-dia e, principalmente, no ambito laboral. Ser4 ainda analisada a
legislagdo nacional e internacional, sobretudo a europeia.

No segundo capitulo, abordaremos as licencas de parentalidade, identificando as
varias modalidades existentes. Iremos expor 0s Vvarios direitos que sdo atribuidos aos
progenitores e a evolucdo destes direitos e gozo destas licencas em Portugal. Por fim,
enunciaremos as repercussoes que as licencas de parentalidade podem vir a ter no contrato
de trabalho.

No ultimo capitulo, trataremos da conciliacdo entre a vida familiar com a vida
profissional. Neste capitulo, com base nas informacdes enunciadas nos capitulos anteriores,
iremos compreender como se pode atualmente conciliar a vida familiar com a vida
profissional, nomeadamente quais 0s meios e as medidas necessarias adotar para atingir esta
conciliacdo sem que disso resulte discriminagdo com base no sexo e que 0s progenitores

possam gozar das licencas enunciadas sem sofrer eventuais consequéncias no ambito laboral.

Palavras-Chave: Igualdade; Género; Parentalidade; Conciliagéo.



ABSTRACT

In the present master's thesis, it is intended to understand the real meaning of gender
equality, as it represents a highly debated topic in our daily lives. This theme has been on
the agenda as more and more cases of gender inequality have been exposed in the
professional environment, especially regarding women. It is intended to identify the factors
which lead to inequality and the mechanisms to promote gender equality. It will also be
considered, in the first chapter, the evolution of Portuguese legislation towards the
recognition of gender equality. In order to better understand this subject, it will be considered
the principle of equality and the duty of non-discrimination, in which various types of
discrimination that can occur in our day-to-day lives and mainly in the work environment
will be studied. Both national and international legislation, mainly European, will also be
analyzed. In the second chapter of this thesis, it will be addressed the parental leave,
identifying the various existing types. The various rights which are attributed to the parents
and the evolution of these rights and enjoyment of these licenses in Portugal will also be
highlighted Finally, we will state the repercussions that parental leave may have on the
employment contract. In the last chapter, we will deal with the compromise between family
and professional life. In this chapter, based on the information covered in the previous
chapters, we will understand how to merge family and professional life today, specifically
what are the needed means and measures to take in order to achieve such balance without
causing discrimination based on gender. The referred measurements allow parents to use the

listed licenses without further professional consequences.

Key words: Equality; Gender; Parenting; Conciliation.
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INTRODUCAO

A presente dissertacao tratara do tema “Igualdade de género no ambito laboral e as
repercussdes que as licencas de parentalidade podem ter no contrato de trabalho™.
Primeiramente far-se-4 uma analise pelo conceito de igualdade de género para percebermos
de facto em que consiste a igualdade de género. Seguidamente abordaremos os fatores de
desigualdade, nomeadamente a disparidade salarial, a desigualdade na obtencéo de cargos
de chefia, a diferenciacdo profissional por género, a desigualdade na atribuicdo de tarefas
domésticas, a discriminagdo com base no gozo da licenca de parentalidade e a persisténcia
de esteredtipos profissionais com base no género, e dos mecanismos e agentes que podem
promover a igualdade de geénero através do combate a estes fatores enunciados.
Abordaremos a evolucdo histdrica e a evolucdo no Direito que a igualdade de género teve
no nosso pais. Sera desenvolvido o principio da igualdade e o dever de ndo discriminacao e
serdo analisados os varios tipos de discriminacdo existente, discriminacdo direta,
discriminacdo indireta, discriminacdo associativa ou por associacdo e o assédio que é um
dos tipos de discriminacdo mais sentidos no ambito laboral nos nossos tempos.
Enunciaremos guem nestas circunstancias tem o 6nus da prova. Far-se-4 no final deste
primeiro capitulo uma andlise da legislacdo protetora do principio da igualdade e dever de
ndo discriminacdo. Verificar-se-4 0 que dita a Constituicdo Portuguesa a este respeito,
passando-se para uma analise da legislacdo internacional e, por fim, sera analisado o que diz
a legislacdo ordinéria de alguns paises sobre o tema, tendo como foco principal o direito
portugués.

Estudar-se-4 a licenca de parentalidade. Para tal, comecaremos com o que consiste
este tipo de licencas, abordando as varias modalidades de licencgas disponiveis. De seguida,
enunciaremos conceitos relevantes para esta tematica e identificaremos que tipo de direitos
sdo atribuidos hoje em dia aos progenitores, bem como os direitos e deveres que as entidades
empregadoras assumem quanto a esta tematica. Posteriormente analisaremos a evolugéo da
protecdo da parentalidade em Portugal. No final deste capitulo atenderemos as repercussées

que as licengas de parentalidade podem vir a ter num contrato de trabalho.
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No final desta dissertacdo compreenderemos como poderd haver uma conciliagéo
entre a vida familiar e a vida profissional sem esquecer a necessidade de se assegurar a
igualdade de género e a o direito que os progenitores tém em gozar destas licencas de

parentalidade.
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Capitulo I- Igualdade de Género

1.1-Em que consiste a igualdade de género

“Por igualdade de género entende-se o gozo de iguais direitos, oportunidades e
tratamento por homens e mulheres, rapazes e meninas em todos os dominios da vida™!.

A igualdade de género prevé que homens e mulheres sejam livres para desenvolver
as suas habilidades pessoais e fazer escolhas sem as limitagOes estabelecidas por
esteredtipos, papéis rigidos de género e preconceitos. Significa que os comportamentos,
aspiracdes e necessidades diferentes das mulheres e dos homens sdo tidos em conta.
Contudo, tal ndo significa que mulheres e homens sdo considerados iguais, mas sim que 0s
seus direitos, deveres e oportunidades ndo dependem do seu género. No fundo, a igualdade
de género traduz equidade de tratamento para ambos 0s géneros, o que inclui igualdade de
tratamento ou tratamento diferente, mas que acaba por ser considerado equivalente em
termos de direitos, beneficios, oportunidades e obrigagdes?.

E, assim, uma questdo de direitos humanos, exige que homens e mulheres gozem
das mesmas oportunidades, rendimentos, reconhecimentos e valorizacdes em todos os
dominios numa sociedade. E uma condicdo de justica social e um requisito necessario e
fundamental para termos uma sociedade justa e igualitaria®. Assegurar que o trabalho
elaborado por homens e mulheres é reconhecido de forma igual e acabar com as
discrepancias salariais é fundamental para alcancar a igualdade de género. A OIT considera
que no ambito laboral: ““(...) a igualdade de género engloba a igualdade de oportunidades e
de tratamento, a igualdade de remuneracdo e 0 acesso a um ambiente de trabalho seguro e
saudavel, a igualdade de associacéo e de negociagéo coletiva, a igualdade na progressédo da

! Organizacdo Internacional do Trabalho (2007). “ABC dos direitos das mulheres trabalhadoras e da
igualdade de género”,2° edigdo, pag.97.

2 |DEM

3 Associagdo para o Planeamento da Familia. “Igualdade de Género: Um direito Humano”. Acedido
em 4 de novembro de 2020, em: http://www.apf.pt/violencia-sexual-e-de-genero/igualdade-de-genero.
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carreira, a protecdo da maternidade e um equilibrio entre o trabalho e a vida familiar que seja
justo para homens e mulheres™,

Desde a segunda metade do século XX verificaram-se fortes transformacgdes nas
sociedades industrializadas. Em Portugal essas transformacdes sentiram-se das mais
variadas formas, tendo afetado principalmente os comportamentos dos homens e das
mulheres a nivel da vida profissional e familiar. Tradicionalmente, a sociedade atribuia
papéis diferentes ao homem e a mulher em funcdo do sexo. Atribuia ao homem mais
responsabilidades no dominio publico, o sustento da familia e as decisdes familiares. A
mulher era dado um papel mais importante no dominio privado, nomeadamente a nivel do
cuidado da casa e da familia®.

Atualmente falar da igualdade de género é fundamental e imprescindivel porque nem
sempre a mulher foi vista com 0os mesmos olhos que os homens no mercado de trabalho. A
crescente participagdo da mulher no mundo do trabalho ndo foi acompanhada por uma
participacdo mais ativa do homem na vida familiar, e isso deve-se ao facto de ndo serem
atribuidos os mesmos direitos e obrigacdes, quer aos homens, quer as mulheres.

Ao longo das décadas, as mulheres foram conquistando aos poucos espacos que
tradicionalmente eram reservados aos homens tais como espagos profissionais, sociais,
culturais e politicos. Contudo, as assimetrias ainda se continuam a sentir fortemente a nivel
profissional. Assim sendo, existem discrepancias salariais e diferencas de oportunidades
entre homens e mulheres em cargos similares e um nimero muito reduzido de mulheres em
cargos de chefia.

Para conseguirmos abordar esta tematica € necessario olhar para o percurso das
mulheres ao longo da historia, percurso esse que foi marcado pelo facto de as mulheres serem
consideradas “seres inferiores e incapazes” ou, pelo menos capazes ou menos produtivas.
Gragas aos varios anos de “luta, resisténcia e organizacdo™®, a visio que a sociedade tinha

do papel da mulher comecou a mudar. Desta forma, as mulheres conseguiram reivindicar os

4 Organizacdo Internacional do Trabalho (2007). “ABC dos direitos das mulheres trabalhadoras e da
igualdade de género”,2° edic¢do, pag.97.

5 CITE (Comissdo para a igualdade no trabalho e no emprego). “Porque é importante falar em
igualdade de género atualmente?”, Caderno Prético para a integracdo da igualdade de género na Céritas em
Portugal, Fasciculo I, pag.3. Acedido em 4 de novembro de 2020,
em:http://cite.gov.pt/asstscite/downloads/caritas/CadernoCaritas_Fasciculo_I.pdf.

6 LISBOA, Adilia; VIEIRA, Ana; MORAIS, Cristina (2011). “Da Lei a Normatividade Social:
Caminhar para a Igualdade de Género”. A OIT e a Igualdade de género no mundo do trabalho, Cadernos
Sociedade e Trabalho, n°16, pag.9.
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seus direitos. Contudo, esta luta ainda ndo se encontra vencida, porque “ainda que
legalmente a igualdade possa estar garantida, subsistem vérias formas de discriminacao
indireta na vida social”’. Os passos dados pelas mulheres foram de extrema importancia,
porque atualmente elas sabem que “podem e sio dignas de igualdade™®.

Se a igualdade de género fosse praticada no nosso dia-dia, tal criaria um aumento de
produtividade e um aumento de vagas de emprego, o que levaria a um aumento do PIB per
capita da UE de 6.1% para 9.6% até 2050°.

A igualdade encontra-se consagrada em varios documentos como é o caso da Carta
das NacOes Unidas (1945), a Declaracdo Universal dos Direitos Humanos (1948), o Tratado
de Roma (1957), mantendo-se hoje no TUE e TFUE, entre outros. Vérias organizagdes
internacionais tiveram um papel fundamental nas acdes levadas a cabo para a eliminacao das
discriminacdes com base no género, como foi o caso da Organizacdo das Nacdes Unidas, da
Organizacdo Internacional do Trabalho, da Organizacdo para a Cooperagdo e
Desenvolvimento Econdmico e da Unido Europeia. Em Portugal, a CRP protege o principio
da igualdade no artigo 13° e salvaguarda o principio da ndo discriminacdo em funcéo do
Sexo.

A Unido Europeia, desde a assinatura do Tratado de Roma, “tem mantido uma
participagdo ativa na promogcao da igualdade de oportunidades entre mulheres e homens”%. A
UE tem assim competéncias para atuar de forma a promover a igualdade entre géneros de
acordo com os Tratados. E uma tematica fundamental na sua politica de atuaco, como se
verifica no artigo 2° e no artigo 3°, n°3 do TUE e nos artigos 8°,9°,10°,19° e 157°do TFUE e
nos artigos 21° e 23° da Carta dos Direitos Fundamentais da Uni&o Europeial.A sua acgéo
centrou-se principalmente em duas vertentes, em medidas legislativas (diretivas,

recomendacdes, resolucdes e comunicacgdes) e em programas, acoes e iniciativas.

7 LISBOA, Adilia; VIEIRA, Ana; MORAIS, Cristina (2011). “Da Lei & Normatividade Social:
Caminhar para a lgualdade de Género”. A OIT e a Igualdade de género no mundo do trabalho, Cadernos
Sociedade e Trabalho, n°16, pag.9

8 IDEM.

% Comissdo Europeia (2020). “Comunicagio da Comissdo ao Parlamento Europeu, ao Conselho, ao
Comité Econdémico e Social europeu e ao comité das regiGes. Uma Unido da Igualdade: Estratégia para a
Igualdade de Género 2020-2025”, pag.1.

10 SANCHEZ, Maria José Cabanillas; GONZALEZ, Rosa Luengo; SILVA, Sofia Marques da
(2013). “Politicas Publicas de Igualdade de Género em Espanha e Portugal. Um estudo comparativo”, Revista
do Laboratdrio de Estudos da Violéncia da UNESP/Marilia, Edi¢do n°11, p4g.107.

11 Comissdo Europeia (2020). “Comunicagdo da Comissio ao Parlamento Europeu, ao Conselho, ao
Comité Econémico e Social europeu e ao comité das regifes. Uma Unido da lgualdade: Estratégia para a
Igualdade de Género 2020-2025”, pag.1.

15



Apesar dos enormes esforgos feitos a nivel internacional e a nivel nacional, existe
ainda um longo percurso a percorrer “ndo bastando medidas legislativas que S&0, por
natureza, violaveis, sendo necessario promover por todas as formas a mudanca de
mentalidades™?.Segundo o Instituto Europeu para a lgualdade de Género (EIGE), os
Estados-Membros, em média, tiveram 67.4 pontos em 100 no indice de Igualdade de Género
da UE, referente ao ano de 2019.Ja Portugal obteve 59.9 pontos em 1003, Atualmente, o
indice de igualdade de género no UE é de 67.9 pontos em 100 e, em Portugal é de 61.3.14 Este
indice de Igualdade de Género é constituido por 6 dominios- o poder, o tempo, 0
conhecimento, a salde o dinheiro e o trabalho- e permiti-nos através da pontuacdo obtida
fazer uma comparagao entre os varios estados-membros e a UE em geral sobre a igualdade
de género. O indice da Igualdade de Género na UE aumentou apenas 4.1 pontos desde 2010
e 0.5 pontos desde 2017.0 seu ritmo de crescimento é de 1 ponto a cada 2 anos, o que fara
com que a UE, segundo os dados observados, demorara 60 anos para atingir a igualdade de
género®.

Assim sendo, se as desigualdades entre homens e mulheres fossem eliminadas e
aproveitassemos o potencial da mulher que néo é aproveitado, iriamos alcancar um indice
de Igualdade de Género mais elevado. Com base na investigacdo elaborada por este instituto,
a eliminacgdo destas desigualdades levaria a uma melhoria da igualdade de género na UE.
Poderia até 2050 criar 10.5 milhGes de novos postos de trabalho, uma taxa de emprego de
80% e o produto interno bruto (P1B) da UE poderia atingir mais 10%:.

Segundo a Presidente da Comisséo Europeia Ursula von der Leyen “A igualdade de
género é um principio fundamental da Unido Europeia, mas ndo é ainda uma realidade. Nas

empresas, na politica e na sociedade em geral, s6 poderemos concretizar plenamente 0 nosso

12 LISBOA, Adilia; VIEIRA, Ana; MORAIS, Cristina (2011). “Da Lei a4 Normatividade Social:
Caminhar para a Igualdade de Género”. A OIT e a lgualdade de género no mundo do trabalho, Cadernos
Sociedade e Trabalho, n°16, pag.14.

13 European Institute for Gender Equality. “Gender Equality Index”. Acedido em 30 de novembro
de 2020, em: https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2019.

14 European Institute for Gender Equality. “Gender Equality Index”. Acedido em 30 de novembro
de 2020, em: https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2020/compare-countries/index/bar.

15 European Institute for Gender Equality. “Gender Equality Index 2020.Digitalisation and the future
of work”. Acedido em 16 de fevereiro de 2021, em: https://eige.europa.eu/publications/gender-equality-index-
2020-digitalisation-and-future-work.

16 European Institute for Gender Equality. “Economic benefits of gender Equality in the EU”.
Acedido em 16 de fevereiro de 2021, em: https://eige.europa.eu/publications/economic-benefits-gender-
equality-eu-economic-benefits-gender-equality-eu-policy-context.
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potencial se utilizarmos todos os nossos talentos e diversidade. Utilizar apenas metade da

populagio, metade das ideias ou metade da energia ndo ¢ suficiente”?’.

1.2- Fatores de Desigualdade

A Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) aponta como principais
causas para a desigualdade entre homens e mulheres no mundo laboral as seguintes causas,
a disparidade salarial, a desigualdade na obtencdo de cargos de chefia, a diferenciagéo
profissional por género, a desigualdade na atribuicdo de tarefas domésticas, a discriminacao
com base no gozo da licenca de parentalidade e a persisténcia de estere6tipos profissionais
com base no género.
1.2.1-Disparidade salarial: Tradicionalmente, o cargo de “chefe de familia” era atribuido
ao homem, hoje em dia esse cargo pode estar nas maos da mulher, visto que, existem milhdes
de agregados familiares em todo o mundo que dependem do rendimento que a mulher recebe
para sobreviver. Atualmente, apesar de o papel da mulher ter mudado com o passar dos anos
0 mesmo ndo se refletiu no acesso a empregos bem remunerados e na igualdade de
remuneracdo. Fazendo comparacdo entre as mulheres e os homens, continua a ser muito
dificil para uma mulher alcancar uma boa remuneracdo, o que acarreta que o risco de situacdo
de pobreza seja maior na populacdo feminina. Esta situacdo de pobreza tende a verificar-se
mais na idade da reforma devido a falta de descontos ou de descontos inferiores ao dos
homens. Este fator leva a que as mulheres tendam a ficar dependentes dos homens depois da
sua vida ativa’®,

De acordo com dados fornecidos pela Comissdo Europeia em 2015, referentes a 2014, a
diferenca salarial entre homens e mulheres nos varios setores da economia ronda 0s 16.3 %
na UE® ou seja, na UE as mulheres em relagio aos homens ganham, em média, 16% menos

por hora°.

17 Comissdo europeia (2020). “Rumo a uma Unido de Igualdade: Estratégia Europeia para a
igualdade  de  género  2020-2025”.Acedido  em 10 de novembro de  2020,em:
https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/aid_development_cooperation_fundamental_rights/gender_equality s
trategy factsheet pt.pdf.

18 GOUGH, Orla (2001). “The impact of gender gay pay on post-retirement earnigs”, In Critical
Social Policy, SAGE Publications, Volume 21, pag.312.

19 Comisséo Europeia (2017). “Disparidades salariais entre mulheres e homens na Unifio Europeia”,
pag.1l.Acedido em 10 de novembro de 2020,em:file:///C:/Users/dani_/Downloads/EUJUS15A-1628-101-
EqualPayDayfactsheetsupdate2017-EuropeanUnion_PT_V01-LRpdf.pdf.

20 Comissdo Europeia (2020). “Rumo a uma Unido da Igualdade: Estratégia Europeia para a
Igualdade de Género  2020-2025”,pdg.2.Acedido em 10 de novembro de 2020,em:
https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/aid_development_cooperation_fundamental_rights/gender_equality s
trategy factsheet pt.pdf.
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Tendo por base, o0 | Relatério Sobre Diferenciagdes Salariais por Ramos de Atividade de
2014, com dados referentes a 2013, em Portugal a disparidade salarial entre homens e
mulheres, em média, € de 17.9% o que significa que as mulheres para ganharem 0 mesmo
salario anual do que os homens tém de trabalhar mais 65 dias?.

Nos paises da UE as disparidades salariais entre os homens e as mulheres variam muito,
tendo maior percentagem na “Estonia (25,6%), Republica-Checa (21,1%), Alemanha (21%),
Austria (19,9%) e Eslovaquia (19,8%), em 2017”. E tendo menor percentagem de
discrepancia em paises como “Eslovénia (8%), Polonia (7,2%), Bélgica (6%), Italia e
Luxemburgo (5%) e Roménia (3,5%)?2.

Segundo o Eurostat, a diferenca entre a taxa de emprego de homens e mulheres com
idades compreendidas entre 20-64 anos em Portugal é de 7.2 pontos percentuais e na UE é
de 11,7 pontos percentuais?®.J4 a diferenca entre o salario médio bruto por hora de
funcionarios do sexo masculino e feminino (diferenca salarial por género de forma nédo
ajustada), em Portugal é de 8.9 pontos percentuais e na UE é de 14.1 pontos percentuais,
referentes ao ano de 2018%*. Em relagdo a conclusdo do ensino superior entre homens e
mulheres, entre 0s 30-34 anos de idade, referentes ao ano de 2019, em Portugal 42.5% eram
mulheres e 29.7% eram homens, e na UE 45.6% eram mulheres e 35.1% eram
homens?.Neste momento, a taxa de emprego das mulheres na UE ¢ a taxa mais elevada de
sempre. Todavia, as mulheres encontram ainda muitos obstaculos para conseguirem
encontrar o seu lugar no mundo do trabalho.

De acordo, com dados referentes ao ano de 2014, o facto de as mulheres ganharem menos
por hora, de trabalharem menos horas de forma remunerada e haver maior desemprego entre
as mulheres em relagdo aos homens, faz com que todos os fatores combinados gerem uma

desigualdade salarial de quase 40% entre os homens e as mulheres.

ZICITE (Comissdo para a lgualdade no trabalho e no emprego). “6 de margo dia nacional da
igualdade salarial”, pag.1. Acedido em 10 de novembro de 2020, em:
http://cite.gov.pt/pt/destaques/complementosDestqs/dis_entidades.pdf.

22 Parlamento Europeu (2020). “Perceber as disparidades salariais entre homens e mulheres:
defini¢ao e causas”. Acedido no dia 6 de novembro de 2020,
em:https://www.europarl.europa.eu/news/pt/headlines/society/20200109ST069925/perceber-as-
disparidades-salariais-entre-homens-e-mulheres-definicao-e-causas.

2 Burostat (2020). “SDGs & me: Gender Equality in my country”. Acedido em 6 de novembro de
2020, em:https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-eurostat-news/-/EDN-20200918-.

2Eurostat (2020). “SDGs & me: Gender Equality in my country”. Acedido em 6 de novembro de
2020 https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-eurostat-news/-/EDN-20200918-1.

%5 Eurostat (2020). “SDGs & me: Gender Equality in my country”. Acedido em 6 de novembro de
2020, em:https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-eurostat-news/-/EDN-20200918-1.

18


http://cite.gov.pt/pt/destaques/complementosDestqs/dis_entidades.pdf
https://www.europarl.europa.eu/news/pt/headlines/society/20200109STO69925/perceber-as-disparidades-salariais-entre-homens-e-mulheres-definicao-e-causas
https://www.europarl.europa.eu/news/pt/headlines/society/20200109STO69925/perceber-as-disparidades-salariais-entre-homens-e-mulheres-definicao-e-causas
https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-eurostat-news/-/EDN-20200918-
https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-eurostat-news/-/EDN-20200918-1
https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-eurostat-news/-/EDN-20200918-1

Existindo igualdade salarial entre homens e mulheres haveria também uma melhoria na
economia. De acordo com estimativas do valor acrescentado europeu reduzindo um ponto
percentual na desigualdade salarial entre generos ver-se-ia surgir um aumento de 0.1% no
PIB2®,

Em suma, no Tratado de Roma, em 1957, foi introduzido no art. 119° o principio da
igualdade de remuneracao por trabalho igual. Este principio posteriormente nos anos 70 veio
a ser esclarecido e desenvolvido gracas ao impulso do feminismo. Contudo, o objetivo da
UE, depois da assinatura do Tratado de Roma, foi atraves de diretivas, recomendacdes e
resolugdes que adotou, promover a igualdade entre homens e mulheres em todas as areas da
sociedade, a nivel internacional, comunitario, nacional, regional e local?’.No entanto,
continuam a persistir atualmente disparidades salariais com base no género, apesar de se
terem verificado algumas melhorias na ultima década.
1.2.2-Desigualdade na obtencédo de cargos de chefia: De acordo com os dados fornecidos
pelo Eurostat, as mulheres em posicdes de alta geréncia, referentes ao ano de 2019, em
Portugal era de 24.6% e na UE era de 28.4%2%. Dominio esse “onde 0s avangos tém sido
particularmente lentos e timidos" refere Sara Falcio Casaca®.

Deiser Leobet, investigadora e diretora do IE Business School, Escola de Negdcios de
Madrid defendia que “é mais facil uma mulher ganhar a lotaria do que chegar a CEO”. Tal
afirmacdo consegue-se verificar quando, atendendo as estatisticas disponibilizadas pelo
Eurostat, percebemos que hd menos mulheres em altos cargos, “apenas 6.9% ¢ CEO numa

empresa de topo”’. As mulheres que conseguem atualmente chegar a posicdes de chefia

% Parlamento Europeu (2020). “Perceber as disparidades salariais entre homens e mulheres:
definicao e causas”. Acedido em 30 de novembro de 2020, em:
https://www.europarl.europa.eu/news/pt/headlines/society/20200109STO69925/perceber-as-disparidades-
salariais-entre-homens-e-mulheres-definicao-e-causas.

27 SANCHEZ, Maria José Cabanillas; GONZALEZ, Rosa Luengo; SILVA, Sofia Marques da
(2013). “Politicas Publicas de Igualdade de Género em Espanha e Portugal. Um estudo comparativo”, Revista
do Laboratdrio de Estudos da Violéncia da UNESP/Marilia, n°11, pag.108.

BEurostat (2020). “SDGs & me: Gender Equality in my country”. Acedido em 6 de novembro de
2020, em:https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-eurostat-news/-/EDN-20200918-1.

29 Jornal de Negocios (16 de marco de 2016). “Os tetos de vidro da gestio de topo”. Acedido em 10
de novembro de 2020, em: https://www.pwc.pt/pt/sala-imprensa/press-room/2016/0s-tetos-de-vidro-da-
gestao-de-topo.html.

%0Parlamento Europeu (2020). “Perceber as disparidades salariais entre homens e mulheres:
definigdo e causas”. Acedido em 6 de novembro de 2020, em:
https://www.europarl.europa.eu/news/pt/headlines/society/20200109STO69925/perceber-as-disparidades-
salariais-entre-homens-e-mulheres-definicao-e-causas.

19


https://www.europarl.europa.eu/news/pt/headlines/society/20200109STO69925/perceber-as-disparidades-salariais-entre-homens-e-mulheres-definicao-e-causas
https://www.europarl.europa.eu/news/pt/headlines/society/20200109STO69925/perceber-as-disparidades-salariais-entre-homens-e-mulheres-definicao-e-causas
https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-eurostat-news/-/EDN-20200918-1
https://www.pwc.pt/pt/sala-imprensa/press-room/2016/os-tetos-de-vidro-da-gestao-de-topo.html
https://www.pwc.pt/pt/sala-imprensa/press-room/2016/os-tetos-de-vidro-da-gestao-de-topo.html
https://www.europarl.europa.eu/news/pt/headlines/society/20200109STO69925/perceber-as-disparidades-salariais-entre-homens-e-mulheres-definicao-e-causas
https://www.europarl.europa.eu/news/pt/headlines/society/20200109STO69925/perceber-as-disparidades-salariais-entre-homens-e-mulheres-definicao-e-causas

sofrem bastantes desvantagens em relagcdo aos homens, visto que “ganham 23% menos, por
hora, do que gerentes do sexo masculino”3?,

Sara Falcdo Casaca, refere que a "administracdo publica, no sector empresarial do
Estado, a presenca de mulheres em lugares de primeira linha é inferior a 30%. No sector
privado, a sua representacdo é ainda menor nas grandes empresas"®.

Este preconceito que existe acerca das mulheres “néo terem estofo” para chegarem a
cargos de chefia faz com que haja cada vez menos essas oportunidades, porque se tais cargos
forem exclusivamente atribuidos a homens, estabelecesse um padréo de recrutamento dificil
de ultrapassar. E, assim, fundamental que seja possivel tanto aos homens como as mulheres
chegarem a cargos de topo. Essa possibilidade permitiria “uma maior inclus&o e diversidade
para apresentar novas ideias e abordagens inovadoras que sirvam melhor uma sociedade
europeia dinamica e prospera. Permitir que cidaddos de todas as origens participem de forma
significativa na sociedade ¢ uma condicdo prévia necessaria para o bom funcionamento da
democracia e conduz a uma elaboragdo de politicas mais eficaz”®.
1.2.3-Diferenciacdo profissional por Género: A segregacdo profissional com base no
género sucede quando homens e mulheres sdo divididos em diferentes tipos e niveis de
atividades e empregos. Sendo que, as mulheres séo orientadas para diferentes profissdes da
dos homens, a chamada segregacéo horizontal, e para profissdes com escalGes inferiores a
segregacao vertical®*.

As mulheres sdo aquelas que mais interrompem a sua vida profissional, dificultando
assim a progressdo na sua carreira, 0 que faz com que os empregadores tenham menos
interesse em contratar mulheres, visto que, ndo Ihes compensa os gastos que tem com a sua
formacéo.

Nos anos 80 e 90 houve um aumento substancial no leque de profissdes ocupadas pelas

mulheres. Enquanto, que a segregacdo horizontal tende a diminuir a segregacéo vertical tem

SLIDEM

32 Jornal de Negocios (16 de marco de 2016). “Os tetos de vidro da gestio de topo”. Acedido em 10
de novembro de 2020, em:https://www.pwc.pt/pt/sala-imprensa/press-room/2016/0s-tetos-de-vidro-da-gestao-
de-topo.html.

33 Comissdo Europeia (2020). “Uma Unido da Igualdade: Estratégia para a Igualdade de Género
2020-2025”, pags.14 e 15.

34 Organizagdo Internacional do Trabalho (2007). “ABS dos direitos das mulheres trabalhadoras e
da igualdade de género”, 2° edigdo, pag.173.
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tendéncia a aumentar, mesmo nas situagdes em que aparecem novas profissoes ao dispor das
mulheres®.

As mulheres ocupam cargos onde tem de disponibilizar menos horas de trabalho e onde
h& mais agregacdo de pessoas para a mesma tarefa, o que faz com que o seu trabalho seja
muitas vezes desvalorizado®®.

As segregacdes profissionais sdo consideradas como “uma expressdo de desigualdade,
por implicar diferencas de poder, competéncias, rendimento e oportunidades®’.Apenas 67 %
das mulheres na UE tém emprego, em comparacdo com 78 % dos homens®, o que significa
que existem muitas profissdes em que a sociedade considera que devem ser ocupadas apenas
por homens, mesmo que as mulheres apresentem melhores aptiddes para tais cargos.
Podemos verificar que existem mais mulheres do que homens a trabalhar em cargos menos
importantes e em setores da economia onde as remuneracdes sio mais baixas®. Esta
realidade deriva da discriminacdo, do esteredtipo e da subvalorizacéo que se faz em relacéo
a mulher.
1.2.4-Desigualdade na atribuicdo de tarefas domesticas: As tarefas domésticas estdo
relacionadas com o trabalho ndo remunerado de manutencdo da casa, sendo que a nivel
global estas tarefas sdo atribuidas principalmente as mulheres. No entanto, estas tarefas tém
vindo a ser executadas pelos homens cada vez mais, principalmente nos paises
desenvolvidos. Todavia, apesar do aumento da quota das tarefas domésticas realizadas pelo
homem, ainda é uma pequena proporcdo do tempo total gasto nestas tarefas.

Atualmente 75 % das tarefas domésticas e dos cuidados ndo remunerados séo efetuados

por mulheres*. De acordo, com dados fornecidos pela Eurostat, referentes ao ano de 2019,

% IBIDEM, péags.173 e 174.

3 CORNISHT, Mary (2007). “Closing the Global Gender Pay Gap: Securing Justice fpr Women's
Work”, Comp.Labor Law &Pol’y Jornal, Volume 28, pag.25.

37 Organizagdo Internacional do Trabalho (2007). “ABS dos direitos das mulheres trabalhadoras e
da igualdade de género”, 2° edi¢ao, pag.174.

38 Comissdo Europeia(2020).“Rumo a uma Unido da Igualdade: Estratégia Europeia para a
Igualdade de Género  2020-2025”,pdg.2.Acedido em 10 de novembro de 2020,em:
https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/aid_development_cooperation_fundamental_rights/gender_equality s
trategy factsheet pt.pdf.

3 Eurostat. “A decomposition of the unadjested gender pay gap using Structure of Earnings Survey
data”, documento de trabalho estatistico,2018.

40 Organizacdo Internacional do Trabalho (2007). “ABS dos direitos das mulheres trabalhadoras e
da igualdade de género”, 2° edi¢do, pag.191.

4l Comissdo Europeia(2020).“Rumo a uma Unido da Igualdade: Estratégia Europeia para a
Igualdade de Género  2020-2025”,pdg.2.Acedido em 10 de novembro de 2020,em:
https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/aid_development_cooperation_fundamental_rights/gender_equality s
trategy factsheet pt.pdf.
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a percentagem de homens e mulheres entre os 20 e os 64 anos de idade inativos por causa
de responsabilidades familiares, em Portugal era de 23.7% das mulheres e 3.8% dos homens.
Ja na UE era de 32.2% das mulheres e 4.5% dos homens*.

Conseguimos concluir que as mulheres trabalham mais horas em trabalho néo
remunerado, como cuidar dos filhos e a executar lides domeésticas. Em contraposicéo, 0s
homens trabalham mais horas em trabalho remunerado. Na UE, 22 horas do trabalho semanal
das mulheres sdo despendidas a realizar tarefas domésticas, enquanto que os homens so
dispensam 9 horas do seu trabalho semanal nas lides domésticas*®. No final, as mulheres
tendem a trabalhar mais horas semanais do que os homens.

As mulheres trabalham mais em regime de tempo parcial (um terco das mulheres na UE,
31.3%) em relacdo aos homens (8.7% na UE), visto que é a cargo das mulheres que fica o
enorme desafio de gerir a vida familiar com a vida profissional*.
1.2.5-Discriminagdo com base no gozo da licenca de parentalidade: As mulheres tém
tendéncia a ser mais discriminadas do que os homens no local de trabalho, devido a ter maior
probabilidade de necessitar de fazer pausas nas suas carreiras (estarem gravidas), de terem
de conciliar a vida profissional com a vida familiar e terem possibilidade de serem
dispensadas depois de cumprirem a licenca de maternidade. Ndo esquecendo que as
mulheres sdo muitas vezes discriminadas logo nas entrevistas de emprego. Enquanto que os
homens tém mais oportunidades de emprego em relacdo as mulheres. Todavia, os homens
podem ser discriminados com base no gozo da sua licenca de paternidade, dai se verificar
gue os homens tém tendéncia a ndo gozarem da sua licenca de paternidade até ao fim ou até
a ndo chegarem a gozar.
1.2.6-Persisténcia de esteredtipos profissionais com base no género: Atendendo, ao
Eurobarémetro especial n°465, de junho de 2017, os esteredtipos de género sdo um dos
principais fatores de desigualdade. Contribuem para as disparidades salariais que se

verificam entre os homens e as mulheres. Conclui-se que 44% dos europeus consideraram

42 Burostat (2020). “SDGs & me: Gender Equality in my country”. Acedido em 6 de novembro de
2020, em: https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-eurostat-news/-/EDN-20200918-1.

43 Comissdo Europeia (2020). “Uma Unido da Igualdade: Estratégia para a Igualdade de Género
2020-2025”, pag.13.

“Parlamento Europeu (2020). “Perceber as disparidades salariais entre homens e mulheres:
definigdo e causas”. Acedido em 6 de novembro de 2020, em:
https://www.europarl.europa.eu/news/pt/headlines/society/20200109STO69925/perceber-as-disparidades-
salariais-entre-homens-e-mulheres-definicao-e-causas.
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que o papel da mulher é cuidar da familia e das tarefas domésticas, enquanto que o papel do
homem é ganhar dinheiro, segundo 43% dos europeus.

Estes estere6tipos e papéis sociais de género precisam urgentemente de ser eliminados,
porque anulam as liberdades, as escolhas e as intengdes das mulheres e dos homens.

O estado ao prosseguir a igualdade de oportunidades e de tratamento para ambos o
género deve atender aos trabalhadores com responsabilidades familiares, nomeadamente,
adotar beneficios para estes trabalhadores nas suas politicas nacionais*.Assim pretende-se
que as politicas nacionais adotadas permitam que haja efetivamente igualdade de
oportunidades e de tratamento independentemente do sexo dos trabalhadores, de terem ou
n&o responsabilidades familiares e de serem subordinados ou ndo*.

A maternidade e a divisdo do trabalho com base no género sdo os fatores que mais
influenciam as desigualdades de género, visto que sdo eles que propiciam que as mulheres
estejam em posicgéo de desigualdade em relacdo ao homem no mundo laboral, e 0 progresso
para a igualdade de tratamento e de oportunidades entre as mulheres e 0s homens no emprego
esteja muito lento®’.

Helena Dalli, comissaria responsavel pela igualdade na Comissao Europeia, afirmou na
Estratégia para a Igualdade de Geénero 2020-2025 que “para obter a igualdade ndo é
necessario tirar a um para dar a outro. A igualdade é um recurso infinito e chega para todos.
(...) O nosso objetivo é garantir que as mulheres ndo tenham de ultrapassar obstaculos
adicionais para atingir aquilo que os homens tém como dado adquirido e que sejam capazes

de realizar todo o seu potencial”*®.

1.3-Mecanismos e Agentes na promocéao da Igualdade de Género

Nas ultimas décadas, a participacdo das mulheres no mercado de trabalho, na Unido
Europeia tem vindo a aumentar. Contudo, ainda se encontra muito aquém do objetivo
previsto na Estratégia Europa 2020, de obter uma taxa de emprego de pelo menos 75%. Para
alcancar este objetivo € necessario promover a participacdo das mulheres no mercado de

trabalho para reduzir as disparidades de género, visto que as taxas de emprego e de

45 Organizagao Internacional do Trabalho (2007). “ABS dos direitos das mulheres trabalhadoras e
da igualdade de género”, 2° edi¢do, pag.173.

46 IDEM

47 IBIDEM, péag.81.

48 Comissdo Europeia (2020). “Estratégia para a Igualdade de Género 2020-2025”. Acedido em 11
de novembro de 2020, em: https://ec.europa.eu/portugal/nes/union-of-equality pt.
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participagdo da mulher no &mbito laboral ainda é muito inferior a do homem em quase todos
o0s Estados-Membros.

A partir da década de 70, em Portugal foram criados organismos institucionais para
combater a desigualdade de género e as discriminacdes, mais concretamente para assegurar
melhores condicdes de vida para as mulheres. Em 1970 nasce o Grupo de Trabalho para a
Definicdo de uma Politica Nacional Global acerca da Mulher*, tendo em 1971 transformado
no Grupo de Trabalho para a Participacdo da Mulher na vida econdmica e social. Em 1973
foi criada a Comissdo para a Politica Social Relativa a Mulher tendo apenas indole
consultiva. Em 1975, a ONU realizou a sua primeira Conferéncia Mundial de Mulheres onde
resultou o pedido para os estados-membros criarem a nivel nacional mecanismos para
progresso das condigBes e dos estatutos das mulheres®®. Com o decorrer do tempo foram
criados cada vez mais mecanismos e instituicdes com o propdésito de melhorar as condicdes
das mulheres e tentar eliminar a desigualdade de género.

Importa dar um enorme destaque a IV Conferéncia Mundial sobre a Mulher realizada
em Pequim no ano de 1995, uma vez que teve um papel crucial na politica internacional
sobre a temaética da igualdade de género. Da conferéncia resultou um documento onde se
estipulou objetivos estratégicos e medidas que ajudaram os governos a implementar medidas
para combater a desigualdade de género. O documento tem os seus objetivos definidos em
7 &reas distintas: a pobreza, educacdo e formacdo das mulheres, satde, violéncia contra as
mulheres, conflitos armados, economia, poder e tomada de decisdo®’.

No ano de 1997, o Tratado de Amesterdao foi aprovado trazendo consigo um enorme
contributo com a elaboracéo do conceito de mainstreaming de género®2. Conceito este que
acredita que a igualdade de género é um objetivo que deve ser visto como fundamental e de
enorme importancia.

Em Portugal temos dois organismos estatais que se dedicam a esta tematica da

igualdade de género, o CITE (Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego)>® e o

49 Este grupo derivaria a Comissdo da Condigdo Feminina (CCF), que atualmente é a Comissdo para
a cidadania e igualdade de género (CIG).

%0 Portugal criou esses mecanismos na década de 1975-1985.

SLAPF (Associacdo para o Planeamento da familia). “Igualdade de género: Promover a igualdade de
género”. Acedido em 12 de novembro de 2020, em:http://www.apf.pt/violencia-sexual-e-de-genero/igualdade-
de-genero. FERREIRA, Virginia; MONTEIRO, Rosa (2013). “Trabalho, Igualdade e Dialogo Social.
Estratégias e desafios de um percurso”, 1° edi¢do, Estudos 9, CITE, Lisboa, pag.24.

52 IBIDEM, péag.24.

%3 Foi criada em 1979, pelo Decreto-Lei 392/79, de 20 de setembro.
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CIG (Comissio para a Cidadania e Igualdade de Género)®*. Estes dois mecanismos tem um
papel fundamental na luta pela igualdade de género. A sua criacdo veio demonstrar a forga
que as mudancas legislativas, sociais, politicas e institucionais podem fazer na propagacéo
da igualdade de género®.

No entanto existem vérias formas de promover a igualdade de género, como por
exemplo no meio escolar, nas empresas, no meio familiar, nos media. Tém contribuido
também para esta luta as organizaces ndo governamentais, como por exemplo, a APEM
(Associacdo Portuguesa de Estudos sobre as Mulheres), a Plataforma Portuguesa para 0s

Direitos das Mulheres e a UMAR (Uni&o de Mulheres Alternativa e Resposta).

1.4-1gualdade de género em Portugal

1.4.1- Evolugéo da lei portuguesa no reconhecimento da igualdade de género

O percurso em Portugal para a elaboracdo de um quadro legal e institucional
promotor da igualdade de género foi precoce. Apés a Revolucgdo de 25 de Abril de 1974,
com o fim do regime politico do Estado Novo, foram restituidos direitos e liberdades
fundamentais a todos os cidaddos. Em 1976, deu-se um enorme passo nesse sentido com a
aprovacdo da Constituicdo da Republica Portuguesa. Nesse projeto tornou-se ilegitimo
qualquer tipo de desigualdades com base no género, deixando de ser considerado normal os
diferentes papéis de género que vinham sendo atribuidos. Esta normatividade social perdura
ainda nos nossos tempos, sendo que s6 serd eliminada quando os paradigmas sociais se
alterarem.

As desigualdades em Portugal podem ser debatidas através das politicas adotadas
bem como o recurso aos tribunais. E importante analisar a evolugdo que ocorreu na nossa
lei, desde o Estado Novo até a lei em vigor. Os quadros apresentados em seguida
demonstram assim as diferencas entre a lei em vigor em 25 de abril de 1974 com a lei atual.

Atendendo ao quadro 1 apresentado em anexo, a constituicdo de 1933 defendia a
justificacdo de diferencas de tratamento “... salvas quanto ao sexo, as diferengas de
tratamento justificadas pela natureza...”. Com a atual lei eliminou-se essa justificacdo de
diferencas de tratamento, passando todos os cidaddos serem considerados seres humanos

livres e iguais em dignidade e em direitos, ndo podendo ser “privilegiado, beneficiado,

54 Decreto Regulamentar n.° 1/2012, de 06 de janeiro.
% FERREIRA, Virginia; MONTEIRO, Rosa (2013). “Trabalho, Igualdade e Didlogo Social.
Estratégias e desafios de um percurso”, 1° edigdo, Estudos 9, CITE, Lisboa, pag.21.
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prejudicado...”com base em nenhum critério. Passando o Estado a ter como tarefa
fundamental a promog&o da igualdade entre homens e mulheres®.Todavia, apesar de a lei
ter sido alterada a mentalidade da sociedade continua a mesma, continua a ver a mulher
como um ser inferior em relacdo ao homem. Quando o tema é igualdade de géneros a
sociedade em pleno seculo XXI continua estagnada.

De acordo, com o quadro 2 apresentado em anexo, na Constituicdo de 1933 as
mulheres encontram restri¢cGes no que diz respeito ao direito do trabalho remunerado. Ja na
nossa atual lei isso ndo se verifica, uma vez que ao Estado é dado a tarefa de promover a
igualdade de oportunidades na escolha de profissdo para homens e mulheres®’. O Estado
tinha o dever de assegurar que todas as mulheres tenham direito ao trabalho remunerado nas
mesmas condicBes que 0s homens.

Atendendo ao quadro 3 apresentado em anexo, com a atual lei, a mulher deixou de
necessitar da autorizacdo do conjuge para trabalhar, passou a ter total liberdade, o que ja ndo
acontecia anteriormente, onde a mulher necessitava da autorizagido do marido para exercer
qualquer profisséo. Tal como refere o artigo 1676° do Codigo Civil em vigor no “Estado
Novo”: «“...¢ licito ao marido (...), denunciar a todo o tempo o contrato...”. Segundo Maria
do Céu da Cunha Régo estadvamos no tempo: “...da limitacdo da capacidade juridica da
mulher casada, submetida a vontade discricionaria do designado “poder marital””*®. No
fundo, nessa altura a mulher via a sua liberdade roubada pelo conjuge, estando subordinada
a sua vontade. O homem era o chefe da familia, e a ele competia decidir todos os assuntos
da vida familiar. A propria lei reconhecia isso, atribuia alias um “poder hierarquico
dominante” ao homem, estando a mulher e os restantes membros da familia a ele
subordinados. A lei hoje em vigor, eliminou este poder atribuido ao homem e atribui ainda
ao Estado a tarefa de promover a igualdade entre homens e mulheres sobre assuntos
relacionados com a familia.

Maria do Céu da Cunha Régo faz uma conclusdo muito interessante sobre a
comparagdo destas normas, ela conclui que: “durante o “Estado Novo”, a normatividade
juridica coincidia com a normatividade social na fixagdo a homens e a mulheres de papéis

desiguais e hierarquizados, e que ao longo do regime democratico a normatividade juridica

% REGO, Maria do Céu da Cunha (2010). “A construgio da igualdade de homens e mulheres no
trabalho e no emprego na lei portuguesa”. Em FERREIRA, Virginia (Org.). “A igualdade de Mulheres e
Homens no trabalho e no Emprego em Portugal: Politicas e Circunstincias”, CITE, Lisboa, Cap.2, pag.60.

" IBIDEM, pég.60.

%8 IBIDEM, péag.61.
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libertou mulheres e homens desse fardo, reconhecendo-os como iguais sujeitos de direito,
sem que, no entanto, e apesar de varios aprofundamentos, tivesse conseguido livra-los do
jugo da normatividade social, que os mantém objetos do genero. E é esse o direito que ainda
falta™®.

Soube esta tematica importa atender ao quadro 4 apresentado em anexo.

Atualmente a lei sofreu fortes alteracbes no quadro familiar, os conjuges passaram a
ser reconhecidos da mesma maneira e a ter direitos e responsabilidades familiares iguais.

E muito importante atender a este respeito & “Lei da Igualdade”, que entrou em vigor
com o Decreto-Lei n°392/79, de 20 de setembro e fazer uma comparagdo com a lei que
vigorava em 25 de abril de 1974 (Ver quadro 5 apresentado em anexo).

A Lei da lgualdade veio garantir a igualdade de género no acesso a oportunidades e
tratamento no trabalho e no emprego. Veio fazer com que a mulher deixasse de ser vista
como um ser inferior e que fossem garantidos os mesmaos direitos que a normatividade social
atribuia ao homem.

Tendo em conta o quadro 6 apresentado em anexo, conseguimos entender que € assim
obrigacdo do Estado Portugués garantir a igualdade entre todos os cidaddos. Contudo, apesar
de estar previsto na lei a igualdade de género ndo quer dizer que isso se verifique na
realidade. O que se verifica é que ndo existe igualdade entre homens e mulheres na sociedade
atual, mesmo que na lei se estipule que homens e mulheres sdo seres humanos livres e iguais
em dignidade e em direitos. Ou seja, 0 Estado Portugués sendo um estado de direito
democratico com intencGes de promover um estado social, para além da lei que tem vindo a
estipular, continua a assumir compromissos internacionais nesta teméatica. Como exemplo
disso temos o Tratado de Lisboa que afirma o principio da igualdade democrética, a Carta
dos Direitos Fundamentais que no art. 23° consagra a igualdade de mulheres e homens e no
art. 33° consagra a conciliagdo da vida familiar com a vida profissional, “ A Estratégia para
a Igualdade entre homens e mulheres”(2010-2015) que foi um programa elaborado pela
Comissdo Europeia, para promover a igualdade entre homens e mulheres nos Estados-
Membros®, a Carta das Mulheres no qual a Comissdo Europeia voltou a promover a

igualdade entre homens e mulheres e tomou novas medidas para reforcar a igualdade de

% REGO, Maria do Céu da Cunha (2010). “A constru¢io da igualdade de homens e mulheres no
trabalho ¢ no emprego na lei Portuguesa”. Em FERREIRA, Virginia (Org.). “A igualdade de Mulheres e
Homens no trabalho e no Emprego em Portugal: Politicas e Circunstancias”, CITE, Lisboa, Cap.2, pag.61.

80 Estratégia para a Igualdade entre Homens e Mulheres, 2010-2015, Bruxelas 21/09/2010.
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género em todas as areas®l,a “A Estratégia da Unido Europeia para o Emprego e o
Crescimento 2020” %2 ¢ a “Estratégia Nacional para a Igualdade e Nao Disciminagio-
Portugal+Ilgual(2018-2030)”.

Na perspetiva de Virginia Ferreira, “as diligéncias que Portugal tem assumido,
relativamente, & promocao de igualdade de oportunidade e as politicas de a¢do positiva tém
permanecido muito dependentes das diretivas emanadas da Comissédo Europeia e tém sido
na sua maior parte incipientes”®3.Assim sendo, as medidas implementadas pelo Estado
Portugués nédo sao suficientes para a existéncia de uma sociedade igualitaria.

Os papéis desiguais que a sociedade atribui as pessoas em funcdo do sexo com que
se nasce, provocam desequilibrios entre os homens e as mulheres. Desequilibrios esses, que
mostram a divergéncia entre a normatividade juridica e a normatividade social. No mesmo
momento em que a normatividade juridica vem reconhecer que homens e mulheres séo seres
livres e iguais em direitos, deveres, oportunidades e responsabilidades, incube ao Estado e a
Comunidade Europeia a tarefa de promover a igualdade de género, enquanto que a
normatividade social vem defender uma ideia complemente contraditéria. Esta defende que
aos homens e as mulheres ndo devem ser atribuidos os mesmos direitos e as mesmas
responsabilidades, que tendo em conta o género essa atribuicdo deve ser diferenciada. Aos
homens devem ser atribuidos papéis mais importantes como chefe da familia, que fica
responsavel por gerir todas as decisdes no ambito familiar e quem cabe trabalhar para manter
0 sustento da mesma. Enquanto, que as mulheres é dado um papel mais de dona de casa,
ficando responsavel pelas lides domésticas e por tomar conta dos filhos. Este desequilibrio
entre a normatividade social e a normatividade juridica acaba por ser aceite pela maioria dos

homens e das mulheres®,

61 “Uma Carta das Mulheres”, Declaragdo da Comissdo Europeia por ocasido da celebragéo do Dia
Internacional da Mulher, 2010.

52Compreender as Politicas da Unido Europeia ““Europa 2020”: A Estratégia Europeia de
Crescimento”, 2013.

8 FERREIRA, Virginia (2010). “A Evolucdo das Desigualdades entre Salarios Masculinos e
Femininos: um percurso irregular”. Em Ferreira, V (org.). “A Igualdade de Mulheres e Homens no Trabalho e
no Emprego em Portugal: Politicas e Circunstancias™, CITE, Lisboa, Cap.4.

8 REGO, Maria do Céu da Cunha (2010). “A constru¢io da igualdade de homens e mulheres no
trabalho e no emprego na lei portuguesa”. Em FERREIRA, Virginia (Org.). “A igualdade de Mulheres e
Homens no trabalho e no Emprego em Portugal: Politicas e Circunstancias”, CITE, Lisboa, Cap.2, p4gs.86 e
87.
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1.5-Principio da lgualdade e o dever de n&o discriminacéo

Olhando para a Historia, o principio da igualdade apesar de proclamado ndo quer
dizer que tenha sido aceite e posto em préatica pela sociedade. Este principio, aliés, tem sido
alvo de refracdo por parte de cada pais e de cada época.

A igualdade tem sido conquistada com muito esforco, foi uma conquista historica
que resultou das imensas lutas que foram travadas por aqueles que se encontram em
situacdes de inferioridade e do poder soberano. Esta luta tem como objetivo principal
eliminar as desigualdades e conseguir que o principio da igualdade realmente se verifique
na sociedade.

A jurisprudéncia portuguesa tomou ja varias decisdes relacionadas com o principio
da igualdade, nomeadamente no Acérddo n°76/85, de 6 de maio, em que considerou que 0
tratamento desigual sera permitido depois de verificada a compatibilidade entre os critérios
de distincéo exigidos pelo legislador e os objetivos da lei. A constitui¢cdo vem assim autorizar
um tratamento desigual das situaces delimitadas na lei ordinaria®®.

E no Acdrddo n°231/94 de 30 de novembro, em que considerou que o principio da
igualdade ndo estipula o que é igual, apenas vem determinar que o que é igual devera ser
tratado igualmente e o que é desigual deve ser tratado desigualmente®®. A prevaléncia da
igualdade como valor fundamental do ordenamento tem de ser avaliada caso a caso com a
liberdade que assiste ao legislador, de ponderar os interesses em jogo e diferenciar o
tratamento se 0 mesmo entenda que tal é necessario. Isto significa dizer que: ... a esséncia
da aplicacdo do principio da igualdade encontra o seu ponto de apoio na determinacdo dos
fundamentos facticos e valorativos da diferenciacéo juridica consagrada no ordenamento’®’.

Jorge Miranda defende que para analisar o principio da igualdade é necessario
atender a 3 pontos fundamentais 8, sendo eles: 1-Que a igualdade ndo ¢ identidade e
igualdade juridica ndo é igualdade natural ou naturalistica; 1l1- Que igualdade significa

intengdo de racionalidade e intencédo de justica; 111- Que igualdade n&o é uma “ilha” conexa

8 Acdrddo n°75/85, de 6 de maio, in Diario da Republica,2° série, de 8 de junho de 1985, pag.5365.

5 Acorddo n° 231/94, de 30 de novembro, in Diério da Republca,2°série, de 28 de abril de 1994,
pag.2056.

57 IBIDEM, péag.2057.

% Tais pontos foram acolhidos unanimemente pela doutrina e pela jurisprudéncia.
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com 0s outros principios, tem de ser entendida no plano global dos valores, critérios e opgdes
da Constituicdo material®,

Este principio tem um sentido negativo e positivo. Quanto ao seu sentido negativo,
consiste em impedir discriminagbes e privilégios. No entanto, esta proibicdo de
discriminages ndo é s6 para proibir de forma geral, mas para proteger as pessoas contra
discriminagdes, ou seja, de proteger as pessoas por via penal e se necessario a atribui¢do de
direito a reparagdo tendo em conta os principios gerais da responsabilidade’™. Quanto ao
sentido positivo, consiste no tratamento igual de situacdes iguais e no tratamento desigual
de situacOes que sejam desiguais. Sendo que, o tipo de tratamento a adotar seja imposto pela
diversidade das circunstancias ou pela natureza das coisas’?.

Jorge Miranda, quanto a aplicacdo do principio da igualdade, compreende que as
normas que vedam discriminacdes sdo de aplicabilidade imediata ndo sendo necessaria a
interposicéo de outra lei, uma vez que, todas as pessoas devem ser tratadas igualmente e ndo
devem ver os seus direitos e deveres afetados em virtude de fatores injustificaveis’?. Assim
sendo, o0s estatutos, pactos ou atos constitutivos que atribuam mais ou menos direitos em
virtude da raca, sexo, religido ou ideologia, devem ser considerados invalidos.

Nas relagbes contratuais quando se verifique desigualdades é necessaria
intervencdo do legislador para combater esta situacdo e para proteger a parte mais fraca
contra abusos de poder. Importa ainda fazer a distingéo entre igualdade formal e igualdade
material. A igualdade formal é aquela que considera que todos sdo iguais perante a lei.
Consiste no tratamento equanime que a lei confere a todos os cidaddos independentemente
da raca, sexo, religido ou etnia. J& a igualdade material tém por finalidade obter a igualdade
entre os individuos, que se encontram em situacdes de desigualdade, ou seja, sdo
essencialmente desiguais. A igualdade material vem assim admitir que possa ser feito um
tratamento diferenciado nas situacGes desiguais para proteger e defender os interesses dos
individuos social e economicamente desfavorecidos, com vista a obter uma sociedade mais
justa e para a prossecucdo de um equilibrio social e econdmico. No fundo, pretende-se
promover adogdo de medidas capazes de eliminar as desigualdades através da aplicacéo de

discriminacdes positivas que indiquem a necessidade de haver diferencia¢do. Assim sendo,

8 MIRANDA, Jorge (2008). “Manual de Direito Constitucional-tomo IV- Direitos Fundamentais”,
Almedina, Coimbra, pag.252.

70 |BIDEM, pags.253-255.

71 |BIDEM, pags.255-256.

72 |BIDEM, pags.264-266.
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a igualdade formal e a igualdade material ndo s&o conceitos dispares, pelo contrario, estdo
relacionados visto que a igualdade formal é condicdo necessaria para haver igualdade
material.

Gomes Canotilho, afirma que “O legislador ndo estd impedido de introduzir
diferenciacdes e tipificacdes mesmo quando estas se traduzem em “clausula de rigor””. O
que ele ndo pode é tratar, sem qualquer justificacdo material, de forma desigual, o que €
essencialmente igual, ou, de forma igual, o que é basicamente desigual. E precisamente o
que acontece quando um grupo de destinatarios da norma ¢ tratado de forma desigual em
relagdo a outro grupo, sem que a desigualdade de tratamento se possa considerar
materialmente justificada ou justificavel. Cabe ao legislador decidir quais os critérios a
adotar na comparacdo dos varios grupos de modo a tratar de forma igual ou desigual
consoante os fundamentos materiais convocados para esse tratamento” .

Boaventura de Sousa Santos, em relagdo ao direito a diferenga, considera que:
“temos o direito de ser iguais quando a nossa diferenga nos inferioriza; e temos o direito de
ser diferentes quando a nossa igualdade nos descarateriza. Dai a necessidade de uma
igualdade que reconheca as diferencas e de uma diferenca que ndo produza, alimente ou
reproduza as desigualdades”’.

Existem vérias formas de discriminagdo que podem ocorrer no &mbito laboral, e é
importante atender a perspetiva de Jodo Leal Amado que considera que “o principio da
igualdade e o mandato antidiscriminatorio, tendo contetidos préximos, complementam-se,
mas ndo se confundem”’.0 principio da igualdade n3o se pode confundir com o mandato
antidiscriminatorio e ndo pode ser aplicado de igual forma para situacfes diferentes, visto
que tem de atender sempre a essas diferencas antes de aplicar este principio. Na perspetiva
de Antdnio Monteiro Fernandes o principio da ndo discriminagdo aparece como uma das

formas possiveis em que o principio da igualdade se pode apresentar’’.

8 CANOTILHO, José J. Gomes (2012). “Parecer Juridico”, Coimbra. Acedido em 4 de janeiro de
2021, em: http://www.aofa.pt/rimp/Parecer_Gomes_Canotilho.pdf.

4 IDEM

5 SANTOS, Boaventura de Sousa (2003). “Introducio: para ampliar o cAnone de reconhecimento,
da diferenca e da igualdade”. Em SANTOS, Boaventura de Sousa (org.). “Reconhecer para libertar: Os
caminhos do cosmopolitanismo multicultural”, Rio de Janeiro Civilizagdo Brasileira, pag.56.

6 AMADO, Jodo Leal (2014). “Contrato de Trabalho”, 4° edi¢io, Coimbra Editora, Coimbra,

pag.184.

" FERNANDES, Anténio Monteiro (1990). “Observacdes sobre o Principio da Igualdade de
Tratamento” no Direito do Trabalho. Estudos em homenagem ao Professor Doutor A. Ferrer Correia. Boletim
da Faculdade de Direito, Universidade de Coimbra, Coimbra, pag.1011.
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1.6-Discriminacgao

A palavra discriminacdo remete-nos logo para situac¢oes de injustica e desigualdades.
Todavia, devemos atender ao conceito de discriminacgéo a nivel legal. Teresa Coelho Moreira
considera que a discriminacdo ndo pode ser vista apenas como casos de injustica e de
desigualdades, mas como casos em que se pretende proteger caracteristicas legalmente
protegidas que as discriminagdes vém por em causa 8.

A lei muitas vezes pode parecer injusta com determinadas regras que estabelece, no
entanto, ha situacbes de discriminacdo que podem ser justificadas pelo simples facto de ser
legal.

Segundo o art. 1, n°1 alinea a) da Convencédo n°111 da OIT define-se a discriminacao
como “toda a distingdo, exclusdo ou preferéncia com base na raga, cor, sexo, religido, opinido
politica, nacionalidade ou origem social, que tenha por efeito anular ou reduzir a igualdade
de oportunidades e de tratamento no emprego ou profissio”’®.

A discriminacdo é muito dificil de ser comprovada, uma vez que os factos praticados
sdo muitas vezes disfarcados. Dai ser dificil para um individuo que esteja numa situagdo em
que é discriminado conseguir comprovar tal facto. E assim fundamental que todas as formas
de discriminacéo sejam erradicadas. Sendo assim, é obrigacdo do Estado, dos empregadores,
das organizacdes e inclusive da propria sociedade em geral combater a discriminacéo atraves
de todos 0os meios existentes para esse efeito. As legislagdes nacionais e internacionais
trabalham neste sentido para garantir que a todos é dado o pleno exercicio dos direitos civis,
politicos, sociais, econdmicos e culturais.

No entanto, para a obtencdo do direito a igualdade nédo basta a préatica da legislacéo
proibitiva, visto que tal é insuficiente. E assim necessario que a esta proibicdo de
discriminacdo seja acrescentado as politicas compensatorias para ajudar na luta contra a
desigualdade. As discriminacdes positivas ou afirmacbes positivas vém ajudar neste
combate contra a discriminagéo e na prossecucao da obtencao da igualdade.

No contexto atual, as afirmac6es positivas pretendem constituir uma sociedade mais
igualitaria, onde todos os individuos s&o considerados como iguais e onde séo atribuidos os

mesmos direitos e deveres, tal como na letra da lei se encontra consagrado.

8 MOREIRA, Teresa Coelho (2013). “Igualdade e ndo discriminagdo. Estudos de direito do
trabalho”, Almedina, Coimbra, pag.87.

" Organizagéo Internacional do Trabalho (2007). “ABC dos direitos das mulheres trabalhadoras e
da igualdade de género”, 2° edi¢do, pag.59.

32



As discriminagdes negativas atendem as condutas proibitivas das legislagdes
nacionais e internacionais que entravam na adocao de medidas discriminatorias.

Temos também dois tipos de discriminacdo possivel, de jure ou de facto, e a sua
diferenciacéo faz-se através da existéncia na lei ou na realidade. A OIT estabeleceu que “um
cddigo de trabalho que estabeleca que as mulheres receberdo remuneracdo inferior a dos
homens devido ao seu sexo, deve ser considerado como discriminatdrio de jure, enquanto
que a pratica efetiva de pagar menos as mulheres do que aos homens, constitui um ato de
discriminagdo de facto”®.Atualmente, estes tipos de discriminagio tendem a desaparecer,
no entanto, a discriminagéo de facto continua ainda a existir.

A doutrina e a jurisprudéncia apontam como modalidades da préatica discriminatoria
a discriminacdo direta, a discriminacdo indireta e a discriminacdo associativa. Estas
modalidades foram distinguidas pelo direito europeu através de duas diretivas, a diretiva
n°2000/43/CE e a diretiva n°2000/78/CE.

1.6.1- Discriminacao direta

A OIT conceitua que a discriminacdo direta “...existe quando o tratamento desigual
entre mulheres e homens deriva diretamente de leis, regras ou praticas que fazem uma
diferencga explicita entre mulheres e homens (por exemplo, leis em que ndo permitem as
mulheres assinar contratos, enquanto os homens o podem fazer)5L,

A diretiva n°2000/43/CE veio considerar que o principio da igualdade de tratamento
deve ser aplicado a todas as pessoas sem fazer distin¢cdo quanto a raca ou a etnia. O art. 2°,
n°l conceitua que o principio da igualdade de tratamento consiste na auséncia de qualquer
discriminacdo direta ou indireta em razdo da origem racial ou étnica. O art. 2°, n°2 alinea a)
dita que existe discriminacdo direta sempre que por razdo da origem racial ou étnica uma
pessoa é objeto de um tratamento menos favoravel que aquele que €, tenha sido ou possa vir
a ser dado a outra pessoa em situacdo comparavel.

Ja a diretiva n°2000/78/CE aborda a igualdade de tratamento no emprego e na
atividade profissional. Esta diretiva acredita que existe discriminacgdo direta sempre que, por

algum motivo discriminatério, em relagcdo ao emprego e a atividade profissional, uma pessoa

8 |IDEM
81 Organizagdo Internacional do Trabalho (2007). “ABC dos direitos das mulheres trabalhadoras e
da igualdade de género”, 2° edigdo, pags.59 e 60.

33



seja objeto de um tratamento menos favoravel do que aquele que €, tenha sido ou possa vir
a ser dado a outra pessoa em situagdo comparavel®?,

A discriminacdo direta encontra-se também prevista no art. 23° n°l alinea a) do
Caodigo do Trabalho, onde se considera que ocorre “discriminacéo direta, sempre que, em
razdo de um fator 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”®,

Na perspetiva de Roger Raupp Rios ocorre este tipo de discriminacdo quando
qualquer distin¢do, exclus&o, restricdo ou preferéncia, quer seja fundado em origem, raca,
sexo, cor, idade ou quaisquer outras formas de discriminacgdo proibidas, tém o propdsito de
anular ou prejudicar o reconhecimento, gozo ou exercicio de direitos humanos e liberdades
fundamentais nas varias areas da vida em sociedade. Sendo que os individuos irdo ser

discriminados o que fara que ndo estejam em pé de igualdade com outros individuos®.

1.6.2- Discriminacdo indireta

A discriminacgio indireta® segundo a OIT: “...ocorre quando regras e praticas,
aparentemente neutras do ponto de vista do género, conduzem, na prética, a desvantagens
que atingem essencialmente pessoas de um sexo”%®.

Na diretiva 2000/78/CE no art. 2°, n°2 alinea b) diz-se que ocorre “Discriminagdo
indireta, sempre que uma disposi¢ao, critério ou pratica aparentemente neutro seja suscetivel
de colocar uma pessoa, por motivo de um fator de discriminacdo, numa posi¢do de
desvantagem comparativamente com outras, a ndo ser que essa disposicao, critério ou pratica
seja objetivamente justificado por um fim legitimo e que 0s meios para os alcancar sejam

adequados e necessarios”®’.

82 Unido Europeia, Diretiva 2000/78/CE. Acedida em 28 de dezembro de 2020, em:https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CEL EX:32000L0078&from=PT.

8  Cédigo do Trabalho. Acedido em 28 de dezembro de 2020, em:
http://www.pgdlisboa.pt/leis/lei_mostra_articulado.php?nid=1047&tabela=leis.

8 RIOS, Roger Raupp (2008). “Direito da antidiscriminagdo: discriminagdo direta, indireta e agdes
afirmativas”, Livraria do Advogado, Porto Alegre, pag.89.

8 A discriminacéo indireta também é designada pelo termo discriminagdo por impacto ou efeito e
discriminacdo reflexiva. Nos Estados Unidos e no Direito Comunitario Europeu é designado por disparate
impact.

8 QOrganizacdo Internacional do Trabalho (2007). “ABC dos direitos das mulheres trabalhadoras e
da igualdade de género”, 2° edi¢do, pag.60.

87 Unido Europeia, Diretiva 2000/78/CE. Acedido em 28 de dezembro de 2020, em: https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:32000L0078&from=PT.
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Desta forma, as discriminacdes indiretas vém demonstrar que quando se estipula, por
exemplo, uma lei que a primeira vista parece ser isenta em relagéo aos homens e as mulheres,
pode vir acarretar desigualdades em relacéo a um grupo especifico de pessoas. Quando isso
de facto se vem a verificar estamos perante uma discriminacdo. Um exemplo disso, é quando
num recrutamento para um posto de trabalho se estipula como requisito obrigatério que as
pessoas tém de ter certa altura e certo peso, requisitos esses que ndo Sa0 necessarios nem
essenciais para exercer a funcdo a que se esta a recrutar. Neste caso estamos assim perante
uma discriminacéo indireta.

Atualmente, as discriminacgdes indiretas que mais se verificam Sd0 no acesso ao
emprego e na progressao da carreira nas mulheres em relagdo aos homens. Dai ser essencial
detetar este tipo de discriminacfes para que possam ser tomadas as devidas medidas no
combate a discriminacéo.

A OIT a este respeito vem estipular um conjunto de medidas para combater este tipo
de discriminagdo “alterar a organizagédo do trabalho e a distribuicdo de tarefas, de modo a
evitar efeitos negativos sobre o tratamento e a progressdo das mulheres; adotar medidas (tais
como, Servigos sociais acessiveis a todos os trabalhadores), de modo a permitir um equilibrio
na partilha das responsabilidades familiares e profissionais entre ambos 0s sexos; medidas,
como campanhas de sensibilizagdo, para combater a utilizacdo de estereétipos sobre as
tarefas e papéis “masculinos” e “femininos””%,

O estado deve desempenhar assim um papel mais ativo para a eliminacao deste tipo
de discriminacdo, através da elaboracdo de legislacdo. Contudo, o processo de eliminagédo
deste tipo de discriminacdo tende a ser lento, visto que se encontra relacionado com valores
sociais muito enraizados na nossa sociedade. E mudar a mentalidade de uma sociedade é um
processo demorado, ndo basta sé a estipulacdo de legislacdo neste sentido.

Todavia, na Europa tem-se verificado um enorme esforgo em reforcar medidas para
combater a discriminagéo indireta com base no sexo e tem sido criado bastantes organismos
para promover a igualdade de oportunidades principalmente na area do trabalho. Importa
referir a este respeito a diretiva n°2000/43/CE no seu art. 2°, n°2 e a diretiva n°2000/78/CE

também no seu art. 2°, n° 2.

8 QOrganizagdo Internacional do Trabalho (2007). “ABC dos direitos das mulheres trabalhadoras e
da igualdade de género”, 2° edigdo, pag.61.
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1.6.3-Discriminacéo Associativa ou por Associacao

O Direito Comunitario Europeu considerou a discriminacdo associativa ou por
associacdo uma nova modalidade da pratica discriminatoria. Esta nova modalidade de
discriminacdo teve origem no Reino Unido com o caso Coleman (Processo C-303/06). Este
caso tratou-se de uma trabalhadora que tinha um filho portador de deficiéncia e requereu
judicialmente o reconhecimento de pratica discriminatéria por parte do empregador por o
mesmo lhe ter negado a flexibilidade nas condic@es de trabalho, condi¢Bes necessarias para
que a empregada pudesse acompanhar o seu filho aos tratamentos médicos. A empregada
requereu tratamento diferenciado, visto que se encontrava numa situacdo diferente aos
demais trabalhadores. Contudo, o empregador criticou a sua intencdo acusando-a de usar a
doenca do seu filho para usufruir de vantagens. Tal situa¢do provocou um mau ambiente na
esfera laboral que resultou no seu despedimento. Este caso usou como fundamentagédo de
pedido a Diretiva n°2000/78 CE e a Disability Discrimination Act, de 1995. O Tribunal de
Justica da Unido Europeia foi quem apreciou este caso, tendo reconhecido a conduta do
empregador como uma conduta discriminatoria. Este mesmo tribunal considerou que a
diretiva n°2000/78 CE apenas se aplica as pessoas portadoras de deficiéncia ndo abrangendo
mais ninguém, o que diminui a sua eficacia e a protecdo que a mesma pretende atingir. Tendo
concluido que a discriminacéo direta e o assédio sdo proibidos ndo s6 quando direcionados
ao préprio empregado, mas também nos casos relacionados com uma terceira pessoa ligada
ao empregado, sendo assim uma discriminagio por associagao®.

Esta modalidade de discriminacdo esta ligada a uma terceira pessoa e ndo a pessoa
que sofre a discriminacdo. Este tipo de modalidade ocorre quando um individuo sofre
tratamento diferenciado, excludente, distinto ou restrito por conta de se encontrar associado
com um facto ou estado relacionado a outra pessoa®. Este tipo de discriminagao ¢ relevante
em matéria de genero, visto que quem sofre maioritariamente de discriminacdo por

associagédo sdo as mulheres usualmente as cuidadoras usuais.

1.6.4- Assédio

Atualmente, uma das formas de discriminagdo mais em voga no dmbito laboral é o

assédio. De acordo com o art. 29°, n°2 do CT o assédio € caraterizado como o0 comportamento

8 PERES, Célia Mara (2014). “A igualdade e ndo discriminagdo nas relagdes de trabalho”, Sdo
Paulo, cit., pag.192.
% IBIDEM, cit., pag.191.
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indesejado, nomeadamente o baseado em fator de discriminagéo, praticado aquando do
acesso ao emprego ou no proprio emprego, trabalho ou formacgdo profissional, com o
objetivo ou o efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afetar a sua dignidade, ou de lhe
criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador. A pratica
de assédio ao trabalhador € proibida conforme dita o art. 29°, n°1 do CT. Dentro do assédio
podemos ter dois tipos o assédio moral e 0 assedio sexual. Segundo o n°3 do referido artigo
do CT o assédio sexual € um comportamento indesejado de carater sexual, sob forma verbal,
ndo verbal ou fisica, com o objetivo ou o efeito referido no nimero anterior.

Isabel Ribeiro Parreira considera que num determinado local de trabalho ou nos
demais agrupamentos humanos ha possibilidade de haver tensbes entre individuos que
podem levar a conflitos. No entanto, quando essas tensdes se direcionam para uma mesma
vitima, durante um longo periodo, com efeitos de exclusdo e de danos psicologicos,
caracteriza-se tal comportamento como assédio moral ou mobbing®’. A autora entende que
este tipo de assédio se efetua através de comportamentos de perseguicdo contra vitimas com
determinadas caracteristicas. Referindo que ““(...) o assédio moral pode ser concretizado por
comportamentos com as seguintes caracteristicas: a) uma perseguicdo ou submissdo da
vitima a pequenos ataques repetidos; b) constituida por qualquer tipo de atitude por parte do
assediador, ndo necessariamente ilicita em termos singulares, e concretizadas de varias
maneiras (por gestos, palavra, atitudes, omissdes,etc.), a exce¢do de condutas, agressdes ou
violacdes fisicas; ¢) que pressupde motivacdes variadas por parte do assediador; d) que, pela
sua repeticdo ou sistematizacdo no tempo; €) e pelo recursos a meios insidiosos, subtis ou
subversivos, ndo claros nem manifestos, que visam a diminuicéo da capacidade de defesa do
assediado; f) criam uma relacdo assimétrica de dominante e dominado psicologicamente; g)
no &mbito da qual a vitima é destruida na sua identidade; h) o que representa uma violacao
da dignidade pessoal e profissional, e , sobretudo, da integridade psicofisica do assediado; i)
com fortes danos para a saude mental deste; j) colocando em perigo a manutencdo de seu
emprego; k)e/ou degradando o ambiente laboral”®.

Maria Regina Redinha informa que as teorias sobre assédio moral surgiram nos anos

oitenta e revelam uma préatica que tem tendéncia a ocorrer no ambito laboral. Sendo uma

%1 PARREIRA, Isabel Alexandra Botelho Vieira Borges Ribeiro (2003). “O assédio moral no
trabalho-Sep. de V Congresso Nacional de Direito do Trabalho”, Coimbra, Almedina, pags.209-210.
2 |BIDEM, cit., pags.213-214.
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pratica agressiva e violenta, acaba por causar muitas vezes no trabalhador dano de ordem
psiquica, psicossomatica e social®.

Ja para a autora VVélia Bomfim Cassar, 0 assédio moral é caracterizado pelas condutas
abusivas praticadas pelo empregador, direta ou indiretamente, sob o plano vertical ou
horizontal, ao empregador, que afetem o seu estado psicolégico. Normalmente, refere-se a
um costume ou pratica reiterada do empregador. O assedio moral também pode ser chamado
de bossing, mobbing, bullying, harcelement, manipulacdo perversa, terrorismo psicoldgico
e psicoterrorismo. As seguintes situacdes como “retirar a autonomia do trabalhador que a
detinha; transferir seus poderes a outro; isolar o trabalhador no ambiente de trabalho (...)
fomentar a inveja de um trabalhador pelo cargo do outro, estimulando-o a competicéo
desleal; criar metas impossiveis de atingimento; rebaixar; diminuir o salario; conceder
prazos exiguos para atividades complexas (...). Todos estes atos, praticados de forma
repetida, por meses ou anos, afetam a saide mental do trabalhador que passa a pdr em causa
a sua propria competéncia”®.

Em relacdo ao asseédio sexual, conseguimos entender que se trata de um
comportamento indesejado, sob a forma verbal, ndo verbal ou fisica, e que tem como
intencdo afetar, perturbar, constranger uma pessoa. A diferenca entre assédio moral e o
assédio sexual € o carater sexual que o assédio reveste. Quando pensamos em assédio sexual
em ambito laboral automaticamente pensamos nas situagdes em que o empregador homem
assedia uma trabalhadora mulher. Todavia, ndo é sO nessas situacbes que ocorre, um
exemplo muito verificado nos dias de hoje é o0 assédio aos individuos LGBTI.

Para além da distin¢do entre assédio moral e sexual, V6lia Bomfim Cassar vem
dividir o assédio sexual em duas espécies, por intimidacdo e por chantagem. Sendo que
ocorre assédio por intimidagdo quando a vitima é exposta a situagdes constrangedores,
humilhantes, tais como piadas, gestos sexuais, propostas, etc. Este ato tem assim a intenc¢ao
de destabilizar, prejudicar e pressionar a vitima. Ja o assédio por chantagem ocorre quando
0 empregador, abusa do seu poder, para ameacar a vitima, utilizando a demissao e a perda

de vantagens como chantagem para que a/o trabalhador lhe preste “favores sexuais”. Neste

9 REDINHA, Maria Regina (2003). “Assédio moral ou mobbing no trabalho-V Congresso Nacional
de Direito do Trabalho”, Almedina, Coimbra, p4g.169.

% CASSAR, Volia Bomfim (2010). “Direito do trabalho”, Editora Impetus, Niter6i, ISBN 978-85-
7626-387-6, cit., pag.924.
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tipo de assédio é sempre utilizado o abuso de poder®.Independentemente das pessoas que
sejam alvo de assédio a todas deve ser dado 0 mesmo tratamento®®.

Importa referir que o trabalhador vitima de assédio sexual ou moral por parte do seu
empregador, depois de comprovada tal pratica, tem direito a indemnizacdo por danos
patrimoniais e ndo patrimoniais, tal como se encontra previsto no art. 28° e no art. 29°, n°4
do CT. Tal indemnizacdo pode ser superior a prevista no art.396°, n°1 do CT sempre que 0
trabalhador sofra danos patrimoniais e ndo patrimoniais de valor elevado®’. O art. 394°, n°2
alinea f) do CT dita que constitui justa causa de resolucdo do contrato pelo trabalhador a
ofensa a integridade fisica ou moral, liberdade, honra ou dignidade do trabalhado, punivel
por lei, incluindo a pratica de asseédio denunciada ao servico com competéncia para inspecao
na area laboral, praticada pelo empregador ou seu representante. Perante situacGes graves, 0
trabalhador de acordo com o disposto no art. 394° do CT podera p6r termo ao contrato, por
via da resolucgdo, sem aviso prévio e sem dar indemnizagio®.

Em relacdo a responsabilidade civil por assédio, grande parte da doutrina entende
que estd em causa a responsabilidade contratual do agente, quando € o empregador que
pratica o assédio. No entanto, quando o assédio € praticado por um superior hierarquico a
doutrina diverge quanto a responsabilidade civil®.

O assédio moral e o assédio sexual podem configurar crime. Segundo o art. 154°-A
do Cddigo Penal aditado pela Lei n°83/2015 o assédio moral se for praticado de forma grave
pode constituir crime de perseguicdo. Com base no art. 170° do Cddigo Penal a pratica de
assédio sexual se for feita com gravidade e se forem feitas propostas de teor sexual ao

trabalhador configura um crime de importunagédo sexual.

% CASSAR, Volia Bomfim (2010). “Direito do trabalho”, Editora Impetus, Niter6i, ISBN 978-85-
7626-387-6, cit., padgs.925-927.

% PARREIRA, Isabel Alexandra Botelho Vieira Borges Ribeiro (2001). “O assédio sexual no
trabalho-Sep. de IV Congresso Nacional de Direito do Trabalho”, Almedina, Coimbra, pag.179.

9% AMADO, Jodo Leal (2015). “Contrato de trabalho: nocdes basicas™, Coimbra Editora, Coimbra,
cit., pags.391-395.

% XAVIER, Bernardo da Gama Lobo (2014). “Manual do direito do trabalho”, Verbo, Lishoa,
pag.892.

9 PINHEIRO, Rita Jorge (2013). “A responsabilidade civil dos agentes perante a vitima de assédio
moral”. Em Vinte anos de questdes laborais, Coimbra Editora, cit., pdgs.413,418-420.
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1.6.5- Onus da prova nas situacdes de discriminacio

O o6nus da prova é fundamental em todos os casos, pois quem alega um facto tém de
0 provar. Se assim ndo fosse estar-se-ia a permitir que pudessem ser feitas queixas sem
qualquer motivo aparente simplesmente como forma de vinganca.

O regime probatério € assim essencial para a eficacia da legislacdo
antidiscriminatoria.

Nas diretivas 2000/43/CE e 2000/78/CE o legislador comunitério estabeleceu que o
onus da prova devia ser partilhado, ou seja, a parte demandante e a demandada tém igual
responsabilidade quanto ao 6nus da prova. Desta forma, os trabalhadores tém de demonstrar
que os factos que ocorreram sdo factos discriminatorios e o empregador tem de provar que
néo agiu com intencdo de prejudicar o trabalhador nem de proceder de forma injusta e que a
sua maneira de atuar pode ser justificada, ou seja, ha uma causa legitima para a sua atuacao.

As diretivas anteriormente mencionadas estabelecem ainda que os individuos que
facam queixas por discriminacdo sejam protegidos contra atos de retaliagdo ou represélias.
Esta protecdo é alargada a testemunhas, para que as mesmas possam depor sem medo de

sofrer consequéncias.

1.7-Legislacdo Protetora do Principio da Igualdade e dever de ndo
discriminacao

Ao longo dos tempos o Direito veio sofrer alteragdes e uma das mais significativas
foi passarmos de um sistema discriminatério para um sistema que tende a proteger a
igualdade entre os géneros*®’. Anteriormente depardvamo-nos com normas e sentencas em
que as mulheres eram discriminadas e consideradas seres humanos inferiores aos homens'®.
Atualmente, na nossa sociedade democratica a tendéncia € passarmos de um direito
discriminatorio para um direito igualitario. Todavia, esta mudanca ndo ocorre de igual forma

em todos os locais, sendo necessario percorrer um longo caminho até a sua aplicacéao efetiva
102

100 BELEZA, Teresa Pizarro (2010). “Direito das Mulheres e da Igualdade Social”, Almedina,
pag.116.

101 IBIDEM, pégs.78 e 79.

102 |BIDEM, pég.117.
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1.7.1-Tutela Constitucional

A C.R.P aborda esta tematica no artigo 13° n°l e 2 e no artigo 58° e 59° alineas c),
e) ef).

Atendendo a estes artigos conseguimos verificar que estamos perante uma
discriminacdo positiva, uma vez que, se tém em atencdo as especiais condi¢bes destes
trabalhadores e ao ter em atencgéo tais condigdes, consegue-se promover a igualdade material
tratando desigualmente aqueles que merecem uma protecéo especial.

1.7.2-Normas internacionais

O principio da igualdade e ndo discriminacdo foi inserido em varios textos
internacionais tais como a Declaragdo Universal Dos Direitos do Homem(art.1°,2° e 7°), a
Convencdo sobre a eliminacdo de todas as formas de discriminacdo racial, o Pacto
Internacional dos Direitos Civis e Politicos(art.2% 27°), o Pacto Internacional dos Direitos
Econdmicos, Sociais e Culturais(art.2°), o Tratado da Unido Europeia, a Carta dos direitos
Fundamentais da Unido Europeia(art.21°,n°1) e em diversas convencfes da Organizagao
Internacional do Trabalho.

A Convencao sobre a Eliminacdo de todas as formas de Discriminacdo Racial e a
Convencdo sobre a Eliminacdo de todas as formas de discriminacdo contra a mulher
pretendem eliminar todas as formas de discriminacdo que afetam de forma desigual
determinados grupos ou determinadas pessoas especificas.

Importa também referir diversas diretivas que tratam do principio da igualdade em
relacdo ao trabalho sendo elas a diretiva n°76/207/CEE de 14 de outubro de 1976, esta
diretiva foi modificada e posteriormente substituida pela diretiva n°2006/54/CE, de 05 de
julho de 2006. Temos também a diretiva n°2000/43/CE, de 29 de junho de 2000 e a diretiva
n°2000/78/CE, de 27 de novembro de 2000

A OIT abordou a questédo da igualdade e da ndo discriminacdo nas relagdes de
trabalho. A Declarac@o sobre os principios e direitos fundamentais é constituida por oito
convencoes, entre elas merece principal destaque a Convencdo n°100 e 111, uma vez que,
abordam as discriminagfes que pode haver no mundo laboral, tendo sempre em conta o
principio da igualdade e da ndo discriminagdo. A Convengdo n°100 aborda em concreto a
igualdade de remuneracfes entre homens e mulheres. Ja a convencdo n°111 trata da

discriminacdo em matéria de emprego e profisséo.
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1.7.3-Legislacdo Ordinaria

O principio da igualdade e o da ndo discriminacdo foi desenvolvido por varios
diplomas, sendo que antes do Codigo de Trabalho de 2003, este principio foi explanado pelo
Decreto-Lei n°392/79, de 20 de setembro, o Decreto-Lei n°426/88, de 18 de novembro e a
Lei n°105/97, de 13 de setembro. Todavia, 0 Decreto-Lei n°392/79 e a lei n°105/97 foram
revogados com a entrada em vigor do Codigo de Trabalho de 2003. J& o Decreto-Lei
n°426/88, de 18 de novembro foi revogado tacitamente.

Ja com a Diretiva (UE)2019/1158 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 20 de
junho de 2019 relativa a conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar dos
progenitores e cuidadores foi revogada a Diretiva 2010/18/UE do Conselho. Todavia, a
Diretiva (UE)2019/1158 ainda ndo foi transposta, sendo apenas no dia 2 de agosto de 2022,
pelo que ainda vale a transposicao da Diretiva 2010/18/UE.

Quanto a esta tematica vale a pena salientar as seguintes diretivas, as Diretivas
2002/73/CE, 2006/54/CE e 2010/41/UE do Parlamento Europeu e do Conselho, assim como
as Diretivas 75/117/CEE;76/207/CEE;79/7/CEE;92/85/CEE;96/34/CE; 96/97/CE;97/80/CE
;97/81/CE ;2000/78/CE e 2004/113/CE do Conselho.

O Cadigo de Trabalho de 2009 deu especial atencdo a tematica da igualdade e nao

discriminacdo no ambito laboral nos artigos 23° a 32°.
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Capitulo 2- Licenca de Parentalidade

2.1-Em que consiste a licenca de parentalidade

A licenca parental consiste no direito que € atribuido aos pais, ap6s 0 nascimento de
um filho, para que os mesmos possam ficar em casa a prestar os cuidados necessarios.
Durante o periodo estipulado por lei, o casal tem direito a um subsidio parental, subsidio
esse que pretende substituir a falta de rendimentos que o casal ndo aufere por estar ausente
do trabalho. Estas licengas tentam conciliar a vida profissional com a vida pessoal dos
trabalhadores. No fundo, pretende-se tutelar a trabalhadora mée, a salde da gestante e as
exigéncias afetivas e bioldgicas da criancal®,

O art. 33° n°2 do CT dita que os trabalhadores tém direito a protecdo da sociedade e
do Estado na realizagdo da sua insubstituivel acdo em relacdo ao exercicio da parentalidade.

Segundo o disposto no art.39° do CT existem quatro modalidades de licenga parental,
sendo elas a licenca parental inicial, a licenca parental inicial exclusiva da mée, a licenca
parental inicial a gozar pelo pai por impossibilidade da mée e, por fim, a licenca parental

exclusiva do pai.

2.1.1-Licenca parental inicial

De acordo com o preceito no art. 40°, n°1 do CT os casais trabalhadores tém direito,
por nascimento de um filho, a uma licenca parental inicial de 120 ou 150 dias consecutivos,
cujo gozo podem partilhar apés o parto. O n°2 do referido artigo menciona ainda que 0 gozo
dessa licenca pode ser usufruido em simultaneo pelos progenitores entre os 120 e os 150
dias. Ja 0 n°3 dita que a licenca referida no n.° 1 é acrescida em 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, apos o periodo de gozo obrigatdrio pela mée a que se refere o n.° 2
do artigo seguinte.

E importante salientar que este periodo atribuido é alterado no caso de ter nascido

mais do que um filho. Nesses casos acresce um periodo de 30 dias por cada gémeo/a além

103 CARVALHO, Catarina de Oliveira (2004). “A proteg¢do da maternidade e da paternidade no
Cadigo do trabalho”. Em Revista de direito e de estudos sociais, XVIII da 2° série, Ano XLV, pag.84.
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do primeiro (artigo 40° n°4 do CT). Nas situacdes em que a crianga precise de cuidados
médicos apds o periodo recomendado de internamento pos-parto a licenga referida no n°1 do
artigo 40° do CT ¢ acrescida do periodo de internamento até ao limite maximo de 30 dias,
tal situacdo encontra-se elencada no n° do referido artigo.

Nas situacOes em que o casal goza em simultaneo esta licenga tem de informar os
seus empregadores, tendo até sete dias ap06s o parto para o fazer, entregando uma declaracdo
conjunta (n°8 do artigo 40° do CT).No entanto, a situacdo sera diferente se a licenca parental
inicial ndo for partilhada pelo casal , nessa situacdo o n°10 do art. 40° do CT dita que o
progenitor que gozar a licenca informa o respetivo empregador, até sete dias apds o parto,
da duracdo da licenca e do inicio do respetivo periodo, juntando declaracdo do outro
progenitor da qual conste que 0 mesmo exerce atividade profissional e que ndo goza a licenca
parental inicial. Todavia, se o casal trabalhar na mesma empresa e sendo uma microempresa,
0 gozo da licenga parental inicial em simultéaneo vai depender de acordo com o empregador
(n°9 do artigo 40° do CT). Se o casal ndo entregar a declaracdo ao empregador a sua falta
fard com que a licenca seja gozada pela mae segundo o disposto no n°11 do art. 40° do CT.

A licenca parental inicial para além de ter duracéo de 120 ou 150 dias consecutivos
pode ter ainda uma duracgéo de 180 dias consecutivos. Tal situacao verifica-se quando a mée
e 0 pai gozam cada um em exclusivo pelo menos 30 dias consecutivos ou dois periodos
consecutivos de 15 dias, ap6s o periodo de gozo obrigatério por parte da mée de seis
semanas'%,

Em relacdo ao pagamento da licenca parental inicial, tanto vai depender da duracéo
da licenca. Se a duracéo for de 120 dias sera pago a 100%. Se a duracgdo for de 150 dias sera
paga a 80%. No entanto, se o casal gozar cada um em exclusivo 30 dias consecutivos ou dois
periodos de 15 dias consecutivos 0 montante pago sera de 100% e ndo de 80%. Ja se a

durac&o da licenca for de 180 dias sera pago a 83%%.

2.1.2- Licenca parental inicial exclusiva da mée

Com base no disposto no art. 41° do CT a mée pode gozar até 30 dias da licenca

parental inicial antes do parto e, tem de gozar obrigatoriamente de seis semanas consecutivas

14CGTP-IN (Confederacdo Geral dos Trabalhadores Portugueses - Intersindical Nacional).
“Direitos de Maternidade e Paternidade(Parentalidade)”.Acedido em 6 de janeiro de 2021,em:
http://www.cgtp.pt/igualdade/perguntas-frequentes/7584-direitos-de-maternidade-e-paternidade-

parentalidade-0.
105 IDEM
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apos o parto. No entanto, o n°3 do art. 41° do CT dita que a trabalhadora que pretenda gozar
parte da licenga antes do parto deve informar desse propdsito o empregador e apresentar
atestado médico que indique a data previsivel do parto, prestando essa informagdo com a
antecedéncia de 10 dias ou, em caso de urgéncia comprovada pelo médico, logo que possivel.
A funcéo especifica desta licenca é a recuperacdo da mée, o bem-estar desta e da crianga e a
possibilidade de a mée se dedicar totalmente as necessidades do seu bebé e a criacdo de um
vinculo afetivo.

Em ambas as situagdes esta licenca sera paga a 100%'%,

2.1.3- Licenca parental inicial a gozar pelo pai por impossibilidade da méae

Esta modalidade de licenca parental encontra-se elencada no art. 42° do CT. O n°1
dita que o pai so tera direto a este tipo de licenca em dois casos: a) Incapacidade fisica ou
psiquica do progenitor que estiver a gozar a licenga, enquanto esta se mantiver; b) Morte do
progenitor que estiver a gozar a licenga. O n°3 dita que em caso de morte ou incapacidade
fisica ou psiquica da mée, a licenca parental inicial a gozar pelo pai tem a duragdo minima
de 30 dias. Ja 0 n° 4 dita que em caso de morte ou incapacidade fisica ou psiquica de mae
ndo trabalhadora nos 120 dias a seguir ao parto, o pai tem direito a licenca nos termos do n.°
1, com a necessaria adaptacdo, ou do nimero anterior.

Assim o pai que queira usufruir desta licenga tem de informar o empregador e, de
acordo com a sua situacao, apresenta atestado méedico comprovativo ou certiddo de o6bito e,

sendo caso disso, declara o periodo de licenca ja gozado pela mée (artigo 42°, n°5 do CT).

2.1.4- Licenca parental exclusiva do pai

A licenca parental exclusiva do pai esté prevista no art. 43° do CT. O n°1 do referido
artigo dita que é obrigatério o gozo pelo pai de uma licenca parental de 20 dias Uteis,
seguidos ou interpolados, nas seis semanas seguintes ao nascimento da crianga, cinco dos
quais gozados de modo consecutivo imediatamente a seguir a este. O n°2 do referido artigo
menciona que ap0os 0 gozo destes dias 0 pai tem ainda direito a cinco dias uteis de licenca,
seguidos ou interpolados, desde que gozados em simultdneo com o0 gozo da licenca parental
inicial por parte da mée. No caso de nascimentos multiplos o n°3 do referido artigo refere
que a licenca atribuida no n°l1 e acrescentado dois dias uteis por cada gémeo além do

primeiro. A funcdo desta licenga € a promogéo/incentivo de uma maior reparticao de tarefas

1651DEM
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parentais, a possibilidade de progenitor se dedicar totalmente ao bebé e puder ajudar a mée
na sua recuperacdo, bem como a criagdo de um vinculo afetivo. Esta licenca parental

exclusiva do pai é paga a 100%%7,

2.2- Conceitos relevantes para a protecao da parentalidade

O art. 36°, n°1 do CT nas suas varias alineas faz uma importante distin¢do. Na alinea
a) entende por trabalhadora gravida, a trabalhadora em estado de gestacdo que informe o
empregador do seu estado, por escrito, com apresentacdo de atestado médico. A alinea b)
entende por 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, a alinea c)
entende por trabalhadora lactante, a trabalhadora que amamenta o filho e informe o
empregador do seu estado, por escrito, com apresentacdo de atestado médico.

Estas defini¢bes concretizam o disposto no artigo 2° da Diretiva n°92/85/CEE, de 19
de outubro, do Conselho, no qual era necesséario apenas informar o empregador da sua
gravidez para a trabalhadora ser considerada como gravida, puérpera ou lactante.
Atualmente, o legislador portugués imp6s o carater formal desta informacéo e a necessidade
de ser acompanhada por um atestado médico'®®. Este dever de informagdo por parte da
trabalhadora é pressuposto para a aplicacdo do regime protecionista do art. 63° do CT.

Bernardo Lobo Xavier considera que a protecdo conferida a trabalhadora depende da
comunicacao ao empregador, sendo esta a regra. Mas existe excec¢les, uma vez que o art.36°,
n°2 do CT preveé que este regime € aplicavel mesmo quando néo se verifiqgue comunicacéo,
quando “o empregador tenha conhecimento da situagdo ou do facto relevante”1%, Este dever
de informacao esta previsto no artigo 2° da Diretiva n°93/85/UE, considerando um requisito
para a mulher trabalhadora ser considerada como trabalhadora gravida, puérpera ou lactante.

A protecéo legal conferida a mae e ao pai depende em que momento da vida a crianca

se encontra e das necessidades que a mesma precisa que lhe sejam prestadas. Sendo que ao

17 IDEM

18 CARVALHO, Catarina de Oliveira (2004). “A protecio da maternidade e da paternidade no
Cdbdigo do trabalho”. Em Revista de direito e de estudos sociais, XVIII da 2° série, Ano XLV, pég.63.

109 X AVIER, Bernardo da Gama Lobo (2018). “Manual de direito do trabalho”, com a colaboragdo
de:P. Furtado Martins; A. Nunes de Carvalho; Joana Vasconcelos; Tatiana Guerra de Almeida, Verbo, Lisboa,
pag.920.
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pai, os direitos que Ihe sdo atribuidos sdo aqueles que “nao se apresentam indissociaveis de
fatores biologicos adstritos a fungio de gestante e lactante™,

Uma questdo que importa analisar € a situacdo de saber se ha protecdo legal contra o
despedimento na situagdo de aleitacio'*! da crianca, ou seja, se o art. 63° do CT abrange os
trabalhadores que aleitam o seu filho. O art. 47°, n°2 do CT prevé a dispensa nestas situagoes,
até a crianca perfazer um ano de idade, podendo ser gozada por qualquer um dos
progenitores, sendo necessario haver uma decisdo conjunta e que ambos se encontrem a
exercer uma atividade profissional. Catarina de Oliveira Carvalho entende que prevalecera
o tratamento igualitario entre o homem e a mulher!!2,

Joana Vasconcelos tem uma ideia diferente desta, uma vez que entende que 0s
trabalhadores que aleitam ndo estdo protegidos contra o despedimento por ndo se
encontrarem previstos no artigo!’3. Em oposicdo a esta ideia aparece Luisa Andias
Gongalves. Esta autora considera que deveria ser atribuida especial protecdo em caso de
despedimento as trabalhadoras ou trabalhadores que aleitam o filho, durante o periodo de
aleitagdo, tal como € atribuido ao periodo de lactancial*,

Consideramos que esta protecdo atribuida aos progenitores para aleitacdo da crianca
faz todo o sentido, uma vez que faz parte das necessidades basicas da crianca e constitui um
direito fundamental. Apesar de a letra da lei ficar aquém do espirito da lei, deve entender-se
que o legislador queria proteger esta forma de alimentar a crianca, porque se excluissemos a
aleitacdo do previsto no art. 63° do CT ndo se estaria a respeitar o espirito desta norma. Uma
vez que se estaria a permitir que houvesse casos de despedimentos e de condutas

discriminatorias com base no gozo deste direito.

110 CARVALHO, Catarina de Oliveira (2004). “A protecdo da maternidade e da paternidade no
Cadigo do trabalho”. Em Revista de direito e de estudos sociais, XVI1I da 2° série, Ano XLV, pag.43-44.

11O Acérdio do TRL, de 13 de fevereiro de 2014, define a aleitagio como “...uma forma de
alimentacdo da crianga menos seletiva, que ndo carece necessariamente da presenca da progenitora, pois pode
ser assegurada por outro meio que ndo através do ato de mamar da prépria mae, podendo uma terceira pessoa
satisfazer essa forma de administrar os alimentos a crianga, inclusivamente pelo progenitor masculino que para
o efeito pode ser beneficiario da respetiva licenca”.

112 CARVALHO, Catarina de Oliveira (2004). “A protecio da maternidade e da paternidade no
Cébdigo do trabalho”. Em Revista de direito e de estudos sociais, XVI1II da 2° série, Ano XLV, pég.103.

113 A ideia desta autora encontra-se também enunciada no Acérddo do TRE de 13 de fevereiro de
2014.

114 GONCALVES, Luisa Andias (2016). “A licenga por maternidade € a suspensdo do contrato”,
Miscelaneas, n°4, Almedina, Coimbra, pags.130 e 131.
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2.3- Direitos exclusivos da trabalhadora gravida, puérpera e lactante

O quadro 7 apresentado nos anexos, enuncia os direitos exclusivos que séo atribuidos
a trabalhadora gréavida, puérpera e lactante segundo a CITE, com base na legislacdo
relevante. Importa salientar que estes direitos atribuidos tém como principal funcao proteger
a trabalhadora e permitir que a mesma possa se ausentar do seu local de trabalho sem sofrer

consequéncias com base na sua situagao.

2.4- Direitos exclusivos do pai trabalhador

Segundo a CITE ao pai trabalhador devem ser atribuidos também varios direitos.
(Ver quadro 8 apresentado em anexo). A principal funcdo da atribuicdo destes direitos é
permitir que o pai possa auxiliar a mée e que tenha tempo para se dedicar ao seu filho sem
sofrer consequéncias no seu local de trabalho.

2.5- Direitos de ambos os pais

A CITE entende ainda que ao casal trabalhador devem ser atribuidos direitos
diferentes. (Ver quadro 9 apresentado em anexos). Estes direitos dizem respeito ndo sé ao

nascimento da crianga, bem como até atingirem a maioridade.

2.6- Direitos e deveres das entidades empregadoras

A CITE quanto a esta tematica define como direitos e deveres dos empregadores o
que se encontra previsto no quadro 10 apresentado em anexo. Os direitos que lhe séo
atribuidos dizem respeito a necessidade de serem informados por parte dos progenitores. Em
contraposicdo, 0s seus deveres sdo informar os trabalhadores sobre os seus direitos,
principalmente, em matéria de licencas, preservar o método de selecdo dos trabalhadores,
oferecer acdes de formacdo, proporcionar condigdes de trabalho que permitem conciliar a
vida familiar com a profissional, proteger a satde das trabalhadoras gravidas e pedir parecer

a CITE quando pretendam despedir trabalhadores.

2.7- A evolucao da protecdo da parentalidade em Portugal

A protecdo da parentalidade sendo um valor que merece ser tutelado surge na CRP,
nomeadamente no seu art. 68°. Os principios enunciados nos n° 1 e 2 do art. 68° encontram-

se igualmente previstos no art. 33° do CT. Tais artigos pretendem tutelar a mée trabalhadora
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e 0 pai trabalhador, a satide da gestante e as necessidades bioldgicas e afetivas que a crianca
precisal®®,

Os direitos referentes a parentalidade foram crescendo ao longo dos anos. Foram
criadas varias instituicbes como creches, ATL, centros de dia, que pretendiam apoiar as
familias, bem como foram adotadas novas formas de organizagdo de trabalho!!®. Contudo,
foi nos anos 80 que as politicas passaram a ter a preocupacdo de proteger os direitos ndo s6
das maes como dos pais. Em Portugal, desde 1995, passou-se a considerar como
preocupacOes fundamentais quanto a protecdo da parentalidade: “1) a extensdo dos direitos
de maternidade a paternidade; 2) a criacdo de condi¢fes para aumentar a percentagem de
homens que beneficiam dos seus direitos de paternidade, seja aumentando os beneficios, seja
reduzindo as perdas financeiras, imediatas ou de longo prazo; isto é, levando-se em
consideracdo a protecdo do emprego e a garantia das prestaces devidas pelos regimes de
protecéo social em caso de invalidez e velhice; 3) a extenséo de alguns direitos do sistema
de protecdo da paternidade a trabalhadores independentes e ndo contribuintes. Em certo
sentido, as politicas portuguesas acompanharam a tendéncia europeia, aumentando o alcance
do direito as licencas, aumentando o nivel de remuneracdo das licencas, ampliando os
direitos dos pais, permitindo uma maior flexibilidade no beneficio das licencas, mas
limitando a sua transferéncia para o/a outro/a progenitor/a”t’,

Todavia, 0 grande progresso deu-se na passagem dos anos 90 para 2000, uma vez
que a Lei n°142/99 veio introduzir uma licenca exclusiva ao pai. Esta lei pretendia atribuir
mais direitos aos homens e as mulheres no ambito da parentalidade. Foi gracas a estas
alteracOes que os homens passaram a gozar cada vez mais os seus direitos. Com a reviséo
do Cadigo do Trabalho em 2009 foram feitas alteracdes quanto a esta tematica, levando a
um aumento gradual do gozo da licenga parental por parte dos homens. Segundo dados do
CITE a continua adeséo dos pais trabalhadores a partilha de licenca parental passou de 0,5%

em 2005 para 32,3% em 20158 Foi também em 2009 que os subsidios parentais foram

115 CARVALHO, Catarina de Oliveira (2004). “A protecio da maternidade e da paternidade no
Cébdigo do trabalho”. Em Revista de direito e de estudos sociais, XV1I1 da 2° série, Ano XLV, pag.41.

116 As chamadas Family friendly que sédo politicas adotadas com o objetivo de apoiar as familias.

UWEERREIRA, Virginia; MONTEIRO, Rosa (2013). “Trabalho, Igualdade e Didlogo Social:
Estratégias e desafios de um percurso”, 1° edicéo, Estudos 9, CITE, Lishoa, pag.59.

118 CITE (Comissdo para a igualdade no trabalho e no Emprego). Acedido em 12 de janeiro de 2021,
em: http://cite.gov.pt/assts_scratches/Evol_licen_parent 2005 2015.pdf.
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reestruturados, alargando n&o so a sua duracdo com incentivando os progenitores a partilha
das licengas®®®.

Atendendo novamente a dados fornecidos pelo CITE, quanto aos homens e as
mulheres no exercicio da atividade profissional no setor privado ou no setor pablico a partir
de 1 de janeiro de 2006, verificou-se “que a percentagem de homens que receberam subsidio
por licenca parental obrigatdria de uso exclusivo do pai face & percentagem de licenca
obrigatoria gozada por mulheres obteve um aumento bastante significativo entre 2005
(56,5%) e 2016 (75,9%). A mesma tendéncia ocorreu em relacdo ao numero de homens que
receberam subsidio por licenca parental facultativa de uso exclusivo do pai, que em 2005 era
de 43,3% e em 2016 chegou aos 66,7%"2°.

O quadro 11 apresentado em anexo demonstra a evolugdo no nosso pais da legislacao
sobre a protecdo da maternidade e da paternidade no local de trabalho. Tendo em
consideracdo este quadro, podemos perceber que com o passar dos anos deixou de haver
divisdo entre direitos atribuidos aos pais e as mdes trabalhadoras. A igualdade de género
ganhou com o passar dos tempos grande importancia nesta tematica, visto que o objetivo
principal com esta evolucéo foi atribuir a ambos os progenitores os mesmos direitos.

Desde 2000 Portugal pretende incentivar os pais a usufruirem mais destas licencas,
tendo para isso tornando a retribuicdo equivalente a 100% do seu salario durante os 15 dias
que o mesmo usufrui em exclusividade?.,

O Estado Portugués estipulou uma licenca parental de 4 meses, que tem como
principal objetivo promover a igualdade entre homens e mulheres, permitindo a mulher
regressar ao seu local de trabalho e 0 homem ficar responsavel pelo cuidado familiar. No
fundo, pretende-se encorajar 0 homem a ter um papel mais ativo nas tarefas domésticas e
nos cuidados da vida familiar, quebrando assim os estereo6tipos que se encontram enraizados
na nossa sociedade’??,

Todavia, com o passar dos tempos isso tem se alterado gracas ndo so as politicas e

medidas adotadas bem como na alteracdo da mentalidade por parte da sociedade. Nos paises

1SCITE (Comissdo para a igualdade no trabalho e no Emprego). Acedido em 12 de janeiro de 2021,
em: http://cite.gov.pt/pt/acite/protecparent006.html.

120 CITE (Comissdo para a igualdade no trabalho e no Emprego). Acedido em 12 de janeiro de 2021,
em: http://cite.gov.pt/pt/acite/protecparent006.html.

121 LOPES, Ménica Catarina do Adro (2009). “Trabalho e Parentalidade: A acomodacio e custos da
maternidade e paternidade para os individuos e para as organizagdes”, Dissertacdo do Mestrado em Sociologia,
Faculdade de Economia da Universidade de Coimbra, Coimbra, pag.35.
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da OCDE, com excecéo dos Estados Unidos, as mées sdo quem mais usufrui de licenca de
maternidade paga, sendo que ja varios paises concedem atualmente licenca parental paga a
ambos 0s progenitores. Mais de metade dos paises passaram a conceder a licenca de
paternidade aos pais logo apds o nascimento do seu filho*?®. Atualmente sdo poucos os pais
que usufruem do periodo completo da licenca que tem direito, geralmente optam por gozar
sO uns dias ap6s o0 nascimento. Na maior parte dos paises, 0s pais a gozar de licenca parental
representam menos de um em cada cinco, em alguns paises nordicos e em Portugal
representam 40% ou mais. Ja na Australia, na Republica Checa e na Poldnia, representam
um em cada cinquenta!?*,

Assim, para conseguirmos uma verdadeira igualdade entre homens e mulheres nesta
tematica, o Estado deve criar mecanismos que se orientem segundo o principio da igualdade
entre homens e mulheres'?>. Apesar do longo caminho que se percorreu, continuam a existir
muitas lacunas por colmatar para alcangarmos “uma sociedade mais equilibrada entre
direitos e deveres de mulheres e homens”!?®.Sendo assim as medidas mais pertinentes a
adotar seriam a “desfeminizacdo dos papéis de cuidado, pelo alargamento das licencas
obrigatérias para o pai, por responsabilizar o Estado pelos custos da maternidade e da
paternidade no emprego (aliviando as entidades empregadoras e 0s/as trabalhadores/as), por
promover a aprendizagem da ética do cuidado e da autonomia pessoal para todas as pessoas
independentemente da categoria sexual e por eliminar as fontes de desigualdade entre
mulheres e homens. Por fim, melhores condi¢cbes de trabalho, relacdes de trabalho mais
favoraveis e uma atividade de inspecdo mais resoluta beneficiardo tanto a paternidade como

a maternidade”!?’.

2.7.1-Pactos internacionais

Dentro dos pactos internacionais ratificados por Portugal, quanto a esta matéria
importa destacar a Declaracdo Universal dos Direitos do Homem (art. 25° n°2), o Pacto
Internacional sobre os Direitos Economicos, Sociais e Culturais (art. 10°) e a Carta Social

Europeia (artigos 8° e 27°). Com base nas normas enunciadas anteriormente e com estas

123 CITE (Comissdo para a Igualdade no trabalho e no emprego). “Licenca parental: onde estio os
pais?”. Acedido em 14 de janeiro de 2021, em: http://cite.gov.pt/pt/destaques/noticia486.html.
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normas agora enunciadas, entendemos que o legislador pretendeu ndo s6 que a mulher
trabalhadora gravida fosse dada uma remuneracéo por estar a falta ao trabalho e de ser fixado
o0 tempo de duracao da licenca, como pretende que a mesma seja dada uma maior protecéo.
Nomeadamente em matéria de despedimento, amamentacao, trabalho noturno e no exercicio
de atividades com carater perigoso para a trabalhadora gravida e para o seu bebé.
Considerando ainda necessario que se estipulem normas que facilitem a conciliacdo da vida
profissional com a vida pessoal e as responsabilidades familiares?®.

Com esta tutela o legislador pretende nédo s6 proteger a trabalhadora gravida e os
cuidados que a crianga precisa, assim como evitar consequéncias discriminatérias que

possam derivar destas situacoes.

2.7.2- Diplomas comunitarios

O direito comunitario ou da Unido Europeia contém varias diretivas, decisdes e
recomendacdes muito pertinentes neste dominio. Tais como a Diretiva n°92/85/CEE, do
Conselho, de 19 de outubro relativa a adocdo de medidas com o propdésito de melhorar a
seguranca e a salde no trabalho das trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes, a
Diretiva n°96/34 da CE, do Conselho, de 3 de junho, relativa ao acordo-quadro sobre a
licenca parental celebrado pela Unido das Confedera¢@es da Industria e dos Empregadores
da Europa(UNICE),pelo Centro Europeu das Empresas Publicas(CEEP) e pela
Confederacdo Europeia dos Sindicatos(CES), a Diretiva n°76/207/CEE'?, do Conselho, de
9 de fevereiro, relativa a concretizacdo do principio da igualdade de tratamento entre homens
e mulheres no acesso ao emprego, a formacao e promocao profissionais e as condi¢Ges de
trabalho, a Diretiva n°2019/1158/UE, do Parlamento Europeu e do Conselho, de 20 de
junho, relativa a conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar dos progenitores e

cuidadores, que vira revogar a Diretiva 2010/18/UE do Conselho®®.

128 CARVALHO, Catarina de Oliveira (2004). “A protecdo da maternidade e da paternidade no
Cdbdigo do trabalho”. Em Revista de direito e de estudos sociais, XVIII da 2° série, Ano XLV, pég.42.

129 Esta diretiva veio mais tarde ser alterada pela Diretiva n°2002/73/CE, do Parlamento Europeu e
do Conselho, de 23 de setembro.

130 CARVALHO, Catarina de Oliveira (2004). “A prote¢do da maternidade e da paternidade no
Cédigo do trabalho”. Em Revista de direito e de estudos sociais, XV1I1 da 2° série, Ano XLV, pag.43.
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2.8- Repercussodes da licenca de parentalidade no contrato de trabalho
2.8.1- Discriminacao

Os conceitos de discriminacdo serdo fundamentais para a protecdo da trabalhadora
gravida, puérpera e lactante, uma vez que € através deles que conseguimos identificar se de
facto uma mulher esta a ser vitima de uma discriminacdo direta fundada no seu sexo ou
devido ao estado em que se encontra.

Catarina de Oliveira Carvalho, considera que as trabalhadoras gravidas, puérperas ou
lactantes gozam de “uma dupla tutela laboral: a nivel de prote¢dao geral decorrente da
proibicdo de discriminacdes em razdo do sexo (arts.22° ss. do CT) e uma tutela mais
especifica proporcionada pelo regime juridico constante dos arts.33° e seguintes do CT e
respetiva RCT”131,

2.8.1.1- Discriminacao no ambito da igualdade retributiva

A definicdo do conceito de remuneracdo encontra-se prevista no art. 3° alinea c) do
Decreto-Lei n°426/81 e no art. 2° alinea c) do Decreto-Lei n°392/79.

Na opinido de Maria do Rosario Palma Ramalho “o critério essencial para a
delimitacdo do conceito de retribui¢do parece ser a sua decorréncia da relacdo de trabalho
ou de emprego e ndo a sua natureza retributiva que o encara como contrapartida direta do
trabalho”%2,

E legitimo um tratamento retributivo diferente se ndo tiver a intencdo de ser
discriminatorio. Catarina de Oliveira Carvalho acredita que a diferenca retributiva s sera
legitima “se assentarem em razdes objetivas, comuns a homens e mulheres, mas nunca
baseadas no sexo, como sejam: a maior experiéncia, antiguidade, produtividade, condi¢fes
especificas de trabalho que implicam maior perigosidade ou dificuldade” 1. O artigo 26°,
n°2 do CT dita que a disposi¢do de instrumento de regulamentacéo coletiva de trabalho ou
de regulamento interno de empresa que estabeleca condicOes de trabalho, designadamente

retribuicdo, aplicaveis exclusivamente a trabalhadores de um dos sexos para categoria

131 IBIDEM, pég.67.

132 RAMALHO, Maria do Rosario Palma (1997). “Igualdade de tratamento entre trabalhadores e
trabalhadoras em matéria remuneratoria: a aplicagdo da Diretiva n°75/117/CE em Portugal”, ROA, cit.,
pag.170.

133 CARVALHO, Catarina de Oliveira (2004). “A prote¢do da maternidade e da paternidade no
Cédigo do trabalho”. Em Revista de direito e de estudos sociais, XV11 da 2° série, Ano XLV, pag.69.

53



profissional correspondente a trabalho igual ou a trabalho de valor igual considera-se
substituida pela disposicao mais favoravel aplicavel a trabalhadores de ambos 0s sexos.

A mulher trabalhadora gravida, puérpera ou lactante muitas vezes vé problemas
serem levantados neste dominio, quanto a perda de prestagdes retributivas ou equivalentes

devido ao seu estado. Tal se verifica igualmente quanto ao pai trabalhador'3*,

2.8.2- Prémios de assiduidade/produtividade, subsidios de refei¢éo e
aumentos salariais

Quanto a perda de prémios de assiduidade ou de produtividade devido a faltas
justificadas por gozo de licenca de maternidade e paternidade, consultas pré-natais e
dispensa para amamentacdo, ndo podem resultar diferencas retributivas. Tal encontra-se
consagrado no art. 65° do CT. De acordo, com o acordo do Pleno do STJ n°16/96, a
jurisprudéncia considerou que as faltas justificadas ndo representam uma causa legitima de
diferenciacdo salarial’®. A Diretiva n°76/207/CEE no seu art.2°, n°7 entende que o
“tratamento menos favoravel de uma mulher no quadro da gravidez ou da licenga por
maternidade (...) constitui uma discriminacdo em fung@o do sexo”. Tal protegdo deve ser
estendida a pais trabalhadores que gozem de licencas de paternidade®3®. Depois do gozo de
tais licencas o trabalhador tem o direito de retomar a sua atividade nas mesmas condicdes
que tinham antes do gozo das mesmas. Se houvesse melhorias na sua auséncia 0 mesmo teria
direito de beneficiar dessas condicdes®®’.

Quanto aos subsidios de refeicdo estes sao muitas vezes considerados retribuicao
logo ndo poderdo ser retirados com base no gozo de licencas, faltas e dispensas relacionadas
com a protecdo da maternidade e da paternidade. Todavia, tal subsidio pode ndo ser
considerado retribuicdo (art.260°, n°1 alinea a) do CT). Sendo que esta despesa deriva do
facto de o trabalhador ir trabalhar, se 0 mesmo ndo vai ndo havera razdo de receber tal
subsidio. Em oposigdo aparece a CITE a considerar que este subsidio deve ser pago nas
situacGes em que o trabalhador esteja em gozo de licencas de maternidade e paternidade,
uma vez que se ndo for pago estaremos perante uma situacdo de discriminagdo em funcao

do sexo. O artigo 113° do RCT estipula o pagamento deste subsidio aos funcionarios

134 |BIDEM, pégs.69 e 70.

135 |BIDEM, pég.70.
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publicos nas situacdes em que 0s mesmos estejam em licenca por paternidade ou
maternidade, adocdo, dispensa para consultas, amamentacdo e aleitagdo, dispensa para
trabalho noturno. No entanto, 0 mesmo pode ndo ocorrer para trabalhadores do setor
privado®®,

Em relacdo aos aumentos salariais os trabalhadores que se encontrem no gozo das
licencas de maternidade e paternidade devem beneficiar destes direitos mesmos que ndo se
encontrem a trabalhar, se estes aumentos Ihe fossem devidos. Tal situacdo encontra-se
prevista no art. 2°, n°7 da Diretiva n°76/207/CEE.

Monica Lopes através do estudo que elaborou conseguiu apurar que as principais
penalizagdes sofridas por causa da parentalidade foram essencialmente quatro: “tensdes nas
relacGes de trabalho; perdas nos meios, organizacdo e conteldo do trabalho; salérios,

prémios e promogdes e termo da relagdo do trabalho” 3.

2.8.3- Despedimento de trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes e do
pai trabalhador

Como sabemos uma das principais consequéncias que a mulher trabalhadora gravida,
puérpera ou lactante sofre atualmente é a cessacdo do contrato de trabalho.

O despedimento com base no estado de gravidez constitui uma discriminacédo direta
em funcdo do sexo. A Diretiva 92/85/CEE do Conselho, de 19 de outubro de 1992, vem
implementar medidas destinadas a promover a melhoria da seguranca e da saude das
trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes no trabalho. No art. 10° desta referida diretiva
é abordada a matéria de despedimento. O art. 63° do CT prevé um regime especial para as
trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes e para o pai trabalhador quanto ao
despedimento em razdo destas situacdes. Este referido artigo tem como objetivo ndo s6
reduzir as consequéncias fisicas e psiquicas de um eventual despedimento no periodo de
gravidez, como evitar que a mulher gravida interrompa a gravidez. As necessidades da
crianga, o seu desenvolvimento e crescimento também sdo tidas em conta, visto que estéo

de certa maneira ligados a estabilidade financeira da trabalhadora®°.

138 |BIDEM, pégs.71a 73.

139 LOPES, Mbénica Catarina do Adro (2009). “Trabalho e Parentalidade: Um estudo sobre a
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Mestrado em Sociologia, Faculdade de Economia da Universidade de Coimbra, Coimbra, pag.122.
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Luisa Andias Gongalves considera que esta protecdo esta ligada & necessidade de
evitar que a razdo do despedimento seja feita com base discriminatéria, visto que o direito
que decorre da parentalidade podem entrar em colisdo com o cumprimento das obrigacdes
de prestacéo de trabalho®.

De acordo, com o art. 35° do CT o casal pode usufruir de véarios direitos, tais como:
licencas, dispensas, faltas, trabalhar em tempo parcial ou usufruir de um horério flexivel.
Contudo, tais direitos podem ser desfavoraveis para as empresas, mais concretamente para
a obtencao do lucro da mesma, o que faz com que os empregadores tenham de gerir melhor
estas situacoes.

Guilherme Dray entende que a protecdo da maternidade deve assentar em trés pilares,
deve garantir a protecdo da salde e seguranca, salvaguardar a remuneracdo e garantir a sua
protecdo em caso de despedimento#2,

O n°l do art. 65° do CT determina que o despedimento de trabalhadoras gravidas,
puérperas ou lactantes ou de trabalhador no gozo de licenca parental carece de parecer prévio
da CITE. De acordo com a alinea d) do art. 381° do CT, se ndo for pedido este parecer o
despedimento sera ilicito. Faz todo o sentido que isto ocorra para evitar despedimentos
discriminatorios, porque se a consequéncia ndo fosse esta haveria mais casos de
despedimentos sem o pedido de parecer a entidade competente. Acaba por ser uma forma de
0s empregadores cumprirem o que esta conferido na letra da lei. O n°2 do referido artigo dita
que o despedimento por facto imputavel ao trabalhador que se encontre em qualquer das
situacbes referidas no numero anterior presume-se feito sem justa causa. Quanto as
modalidades de despedimento por iniciativa do empregador que carecem deste parecer,
temos o despedimento por facto imputadvel ao trabalhador (art.351° e ss do CT),
despedimento coletivo (art.359° e ss. do CT), despedimento por extingdo do posto de
trabalho (art.367° e ss. do CT) e o despedimento por inadaptacgéo (art. 373°e ss. do CT). Tais
modalidades encontram-se previstas no art. 340° do CT que aborda as modalidades de
cessacao do contrato de trabalho. O procedimento que o empregador deve adotar nas varias
hipbteses de despedimento enunciadas anteriormente é remeter copia do processo a CITE

(art. 63° n°3 do CT). De seguida o parecer deve ser comunicado ao empregador e ao

141 GONCALVES, Luisa Andias (2016). “A licenca por maternidade e a suspensdo do contrato”,
Miscelaneas, n°4, Almedina, Coimbra, pag.180.

192 DRAY, Guilherme (2015). “O principio da protegdo do trabalhador” LTR Editora, Sdo Paulo-
Brasil, pag.448.
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trabalhador nos 30 dias subsequentes a rececdo do processo (art.63° n°4 do CT). Caso a
CITE n&o se pronuncie dentro desse prazo, considera-se o despedimento em sentido
favoravel e seguindo o processo 0s seus tramites normais (art. 65°, n°4 do CT). No entanto,
0 mesmo nao se verifica se o parecer que for emitido for um parecer desfavoravel. Nessa
situacdo, o despedimento s6 poderd ocorrer através de uma acdo judicial que venha a
reconhecer um motivo justificativo, devendo tal agcdo ser intentada no prazo de 30 dias
subsequentes a notificacdo do parecer (art. 65° n° do CT). A grande parte da doutrina
concorda em que o despedimento ndo seja considerado um despedimento judicial, visto que
a acdo que se intenta é de simples apreciacdo. Pretende-se € encontrar um motivo
justificativo que permita ao empregador continuar com o procedimento do despedimento.
Entendemos que obrigar o empregador a proceder ao despedimento do trabalhador
por decisdo judicial é a decisdo mais correta a tomar, porque assim o tribunal serd chamado
a analisar a situacdo para saber se existe motivo justificativo para a cessacdo do contrato de
trabalho. Se depois da decisdo negativa do tribunal, o empregador continuar o procedimento
do despedimento sem justa causa, estaremos perante um despedimento ilicito. O n°7 do art.
65° do CT dita que se o despedimento for declarado ilicito, o empregador nao se pode opor
a reintegracao do trabalhador nos termos do n.° 1 do art. 392.° e o trabalhador tem direito,
em alternativa a reintegracdo, a indemnizacgdo calculada nos termos do n.° 3 do referido
artigo. Regra geral é o direito a reintegracdo, contudo pode haver casos em que 0 empregador
é contra essa reintegracdo. Por forca do n°8 do art. 63° do CT o empregador nos casos de
despedimento de trabalhadoras gravidas, puérperas e lactantes ndo se pode opor a sua
reintegracdo. Se o trabalhador preferir ser indemnizado, tal indemnizacdo deve ser
aumentada. A indemnizacdo sera calculada entre 0s 30 e 0s 60 dias de retribuicao base, nunca
podendo ser inferior a seis meses. Ao contrario do que ocorre nas situagdes de trabalhadores
comuns, onde a indemnizagdo é calculada entre os 15 e 45 dias de retribuicdo base e
diuturnidades por ano completo ou antiguidade, ndo podendo ser menos do que trés meses'*.
O Tribunal da Relacéo do Porto considera que a tutela prevista no art. 63°, n°8 do CT s0 vale
para as situagoes em que o fundamento da ilicitude for a falta do pedido do parecer por parte
do empregador. JA Milena Rouxinol e Joana Nunes Vicente defendem que o valor da

indemnizacdo majorada prevista no n°8 do art. 63° deverd ser aplicada a todos os

143 ROUXINOL, Milena da Silva; VICENTE, Joana Nunes (2018). “Alguns aspetos sobre o
despedimento de trabalhadora gravida-observacGes a propdsito do acérdao do tribunal da relagéo do porto, de
20-05-2013", Prontuario de Direito do Trabalho.
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trabalhadores referidos no n°1, sendo indiferente se o fundamento da ilicitude foi a falta de
pedido de parecer ou outro fundamento. Quanto a esta matéria Maria do Roséario Palma
Ramalho refere que a solucéo prevista para os casos de ilicitude do despedimento em caso
de falta de pedido de parecer a CITE é bastante questionavel e censuravel, sendo que so se
aplica quanto a licenca parental inicial na situacdo dos homens#4,

O art.63° n°7 do CT estabelece que se o parecer da CITE for favoravel, os
trabalhadores podem requerer uma providéncia cautelar de suspensédo do despedimento. Para
que o tribunal decrete uma providéncia é necessario que 0 mesmo tenha uma probabilidade
séria de ndo se verificar uma justa causa de despedimento. O regime geral da providéncia
cautelar de suspensdo do despedimento encontra-se nos artigos 34° e ss. do CPT. O objetivo
deste tipo de providéncia € evitar os efeitos de um despedimento que a partida ¢é ilicita. De
acordo, com o art. 34°, n°4 do CPT aquando do requerimento de suspensao do despedimento
deve se solicitar a impugnacgdo do préprio despedimento, se tal ndo for solicitado pode
ocorrer a extingdo da providéncia cautelar.

Na perspetiva de Joana Vasconcelos, o previsto no art. 63°, n°7 do CT ira afastar o
regime previsto no art.39°, n°L do CPT, no qual o trabalhador tinha de demonstrar a
probabilidade séria de inexisténcia de procedimento disciplinar e da sua invalidade*.

No final do art. 63° n°7 do CT os requisitos que se impdem recaem sobre o
empregador que tem o énus de alegar e provar que tem factos que constituem a existéncia
de justa causa do despedimento. Esta condi¢do é necessaria, mas ndo é suficiente, porque
para além deste requisito € necessario o parecer da CITE favoravel ao despedimento. S
depois de verificados estes requisitos é que este referido artigo considera que a providéncia
cautelar pode ser decretada. Os efeitos do decretamento da providéncia cautelar € o regresso
da trabalhadora ao emprego, no qual o empregador passa a ter a obrigacdo de pagar ao
trabalhador o que normalmente Ihe pagava pelo seu servigo prestado. De acordo com o art.
392° n°1 do CT também em sede cautelar o empregador nao se podera opor a reintegragdo
do trabalhador, tal como ocorria nos casos de declaragéo de ilicitude do despedimento. Na
opinido de Joana Vasconcelos tal podia acontecer, uma vez que defende que o empregador

se pode opor a esta reintegracdo na fase da oposi¢éo a suspensdo do despedimento (art.34°,

144 RAMALHO, Maria do Rosario Palma (2016). “Tratado do direito do Trabalho, parte II, situagdes
laborais individuais”, Almedina, Coimbra, pag.837.

145 VASCONCELOS, Joana (2017). “O regime especial de suspensio de despedimento de
trabalhadora gravida, puérpera ou lactante”, Revista de Direito e Estudos Sociais, ano XXX da 2°série, n°s1-4,
pag.98.
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n°1 do CPT), utilizando para tal os fundamentos elencados no art.392° n°1 do CT. Visto que
esta € uma “solucdo necessaria e adequada a acautelar o efeito Gtil do direito que ao
empregador € concedido (...) na agdo principal de impugnacéo, e para a eventualidade de
vir a ser declarado ilicito o despedimento...”%5,

A falta de solicitacdo de parecer por parte do empregador constitui contraordenagéo
grave, tal como se encontra enunciado no n° do referido artigo.

O art. 338°do CT dita que é proibido o despedimento sem justa causa ou por motivos
politicos ou ideologicos. O art.351°, n°1 do CT dita que constitui justa causa de despedimento
0 comportamento culposo do trabalhador que, pela sua gravidade e consequéncias, torne
imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da relacéo de trabalho. Sendo que no n°2
do art.351° do CT enuncia comportamentos do trabalhador que constituem justa causa de
despedimento por parte do empregador. Ja o art. 381° do CT enuncia os fundamentos gerais
de ilicitude de despedimento, ou seja, enuncia as situacdes em que os despedimentos por
iniciativa do empregador s&o ilicitos. O art. 63° n°2 do CT vem presumir a inexisténcia de
justa causa quando o empregador procede ao despedimento de sujeitos referidos no n°1 do
mesmo artigo. O art. 349° do CC considera que as presungdes sao “ilagdes que a lei ou o
julgador tira de um facto conhecido para firmar um facto desconhecido”. Segundo Baptista
Machado, as presunc¢des legais estdo intrinsecamente ligadas ao 6nus da prova. Assim,
estando as presuncdes legais conexionadas com o 6nus da prova tem de se inverter tal
presuncdo, de acordo com o art.344°, n°1 do CC*. No fundo, esta presuncdo pretende
proteger os trabalhadores.

Grande parte da doutrina desvaloriza a utilidade desta presuncdo, visto que o 6nus da
prova da justa causa caberd ao empregador, segundo o disposto no art. 342° do CC. J& Maria
do Rosério Palma Ramalho considera que esta presuncdo deve ter valor, uma vez que 0
empregador tem de demonstrar a CITE que o despedimento que ird fazer ndo se encontra
relacionado com o facto da trabalhadora se encontrar gravida, puérpera ou lactante ou de o
trabalhador se encontrar a gozar a licenca de paternidade*®.

145 |BIDEM, pég.103.

147 MACHADO, Jodo Baptista (2012). “Introdugdo ao direito e ao discurso legitimador”, 20°
reimpressdo, Almedina, Coimbra, pags. 111 e 112.

148 RAMALHO, Maria do Rosério Palma (2016). “Tratado de direito do trabalho, parte II, situagdes
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CAPITULO 3- Conciliagéo entre a vida familiar e a vida profissional

A conciliacdo entre a vida familiar e a vida profissional tem assumido grande
destagque no que diz respeito a prossecucéo da igualdade de género, ndo sé a nivel nacional
como a nivel europeu. Importa salientar a este respeito exemplos de medidas tomadas como
a Resolucdo do Parlamento Europeu de 13 de setembro de 2016, relativa a criacdo de
condi¢des no mercado de trabalho favoraveis ao equilibrio entre a vida pessoal e a vida
profissional, e a proposta de diretiva do Parlamento Europeu e do Conselho, de 26 de abril
de 2017, relativa a conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar dos progenitores e
cuidadores, bem como a inclusdo nos Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel da
OCDE®,

No nosso pais este assunto é debatido na conjuntura de mutacdes da sociedade
portuguesa, mais concretamente na “crescente participacdo feminina no mercado de
trabalho, a reduzida expresséo do trabalho a tempo parcial, o surgimento de novos modelos
de parentalidade que pressupdem a participacdo ativa de ambos 0s progenitores no
desenvolvimento das criancas, o envelhecimento da populacdo e aumento do numero de
idosos dependentes”*®. Na nossa sociedade encontramos entraves ndo sé a igualdade de
género bem como obstéculos a conciliagdo da vida profissional com a vida familiar e pessoal.
Para combater tal situacdo nada melhor do que “ado¢ao de medidas politicas relativas a
flexibilizacdo das condicdes e horérios de trabalho, a expansdo da rede de cuidado de
criangas e alargamento dos horérios de funcionamento destas estruturas e ao incentivo para
o exercicio do direito a licenca parental inicial e alargada por parte dos homens™**! .

Com o passar dos anos temos vindo a verificar varias alteracdes no seio da sociedade,
uma dessas alteracfes que merece a nossa analise sdo as alteraces no seio familiar. Nos
anos 60 foi quando se comecaram a verificar essas alteracdes, com a forte participacdo das
mulheres no mercado de trabalho, passando assim a conciliar o trabalho doméstico e familiar
com o profissional. No entanto, com o decorrer da Segunda Guerra Mundial, as mulheres
tiveram de ocupar os lugares dos homens, contribuindo com a sua forca de trabalho. E neste

momento que a conciliagéo entre a vida familiar e profissional ganha destaque, porque as

149 Instituto Nacional de Estatistica (2018). “Conciliagio da vida profissional com a vida familiar —
Moédulo ad hoc do Inquérito ao Emprego 2.° trimestre de 2018”, pags.1 e 2.
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mulheres para poderem ir trabalhar tinham de ter alguns apoios no dmbito familiar, por
exemplo, algum sitio onde pudessem deixar os seus filhos. Com o fim da Guerra as mulheres
voltaram a sua antiga vida, largaram de novo os seus empregos para cuidarem da familia,
tendo os homens voltado a ser o ganha-pdo® .

Foi a partir dos anos 80 que o casal comecou a trabalhar fora de casa, e tudo se deveu
a necessidade de garantir o sustento das suas familias.

O trabalho e a familia estdo assim correlacionados e o casal deve partilhar essas
tarefas e o Estado bem como outras organizac@es devem oferecer condicGes para que ambos
consigam conciliar a vida familiar e pessoal com a vida profissional*®® .

Gornick e Meyers levantam a questdo sobre a dupla jornada que as mulheres
enfrentam, visto que o aumento do trabalho remunerado néo significa uma redugdo no seu
trabalho doméstico ndo remunerado®*.

A conciliacdo entre a vida familiar e a profissional faz com que as mulheres sofram
muitas vezes de discriminagOes e pressdes por parte da sociedade e das entidades
empregadoras.

As mulheres ao escolherem o seu emprego fazem-no atendendo a necessidade de
compatibilizar com as suas responsabilidades familiares, como por exemplo optam por auto-
trabalho, trabalho a tempo parcial ou trabalhos em casa. O que produz inimeras
desvantagens para as mesmas, nomeadamente quanto aos ganhos auferidos e reducdo de
oportunidades de emprego®®®.De acordo com Maria das Dores Guerreiro a conciliagdo entre
a vida familiar e profissional tem por base alteracbes a nivel socioprofissional,
nomeadamente o aumento da populacdo feminina ativa e transformagcfes nos modos de
organizagéo familiar®®,

Atualmente, o mundo do trabalho estd muito competitivo e é necessario que 0s

trabalhadores desempenhem bem as suas func¢Ges e consigam conciliar 0s seus papéis néo

152 SANTOS, Patricia Isabel Mendonga dos (2014). “Desigualdades de género no Trabalho -Uma
analise dos casos apresentados a CITE”, Relatorio de estagio no ambito do Mestrado em Sociologia, Faculdade
de Economia da Universidade de Coimbra, Coimbra, pag.20.
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analise dos casos apresentados a CITE”, Relatério de estdgio no ambito do Mestrado em Sociologia, Faculdade
de Economia da Universidade de Coimbra, Coimbra, pag.23.
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s6 no mercado do trabalho bem como no &mbito familiar. Contudo, esta conciliagdo gera
conflitos, ndo sé para os trabalhadores bem como para as empresas’.

Para dar resposta a necessidade de apoio a familia foi criado a Rede de Servigos e
Equipamentos Sociais (RSES), que contemplam ajuda a ascendentes e a descendentes.
Quanto a descendentes destaca-se o surgimento de apoios como Creches, Amas, Educacao
Pré-Escolar e o Centro de Atividades de Tempos Livres (CATL), na qual o Estado, em 2019,
comparticipava 64% dos lugares em creches através de acordos de cooperagio®®,

Segundo o Relatdrio sobre o Progresso da Igualdade entre Mulheres e Homens no
Trabalho, no Emprego e na Formacéo Profissional 2019 a taxa de cobertura média de creches
e amas no Nosso pais era de 48,4%, tendo 86,1% de taxa de utilizagio*®.

Em relacdo ao apoio a ascendentes temos a Estrutura Residencial para Pessoas Idosas
(ERPI), o Centro de Dia e o Servigo de Apoio Domiciliario para pessoas idosas (SAD)°.
Em 2019, o Estado comparticipou, através de acordo de cooperagdo, 63% de lugares em
SAD. Tendo no referido ano, uma taxa de utilizacdo na ERPI acima dos 93%, de 70% na
SAD e de 64% nos Centros de dia 6%,

Atendendo a nova tendéncia do mercado de trabalho é importante analisar o nUmero
de horas que se trabalham, porque ird influenciar diretamente a conciliagdo entre a vida
familiar e profissional. Em 2019 através do inquérito ao emprego, verificou-se que o trabalho
a tempo parcial continua a ser pouco praticado no nosso pais, tendo s6 10,3% da populacdo
empregada neste regime, sofrendo uma diminuicéo de 3,3 p.p entre 2011 e 2018.E relevante
destacar que neste regime a uma maior incidéncia nas mulheres (12,6%) do que nos homens
(8,2%). Havendo anualmente um decréscimo de -0,3 p.p. nas mulheres e de -0.6 p.p. nos
homens?62,

Atualmente a legislacdo laboral prevé trés mecanismos para uma gestéo flexivel do

tempo de trabalho “a adaptabilidade (arts. 204.2 a 207.° do Cddigo do Trabalho, aprovado

157 SANTOS, Patricia Isabel Mendonga dos (2014). “Desigualdades de género no Trabalho -Uma
analise dos casos apresentados a CITE”, Relatério de estdgio no ambito do Mestrado em Sociologia, Faculdade
de Economia da Universidade de Coimbra, Coimbra, pag.23.

158 Relatorio sobre o progresso da igualdade entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e na
formacao profissional: Lei n°10/2001, de 21 de maio, com a alteragdo introduzida pela Lei n.° 60/2018, de 21
de agosto, XXII Governo Constitucional, pags.72 e 73.
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pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro (CT)); o banco de horas (arts. 208.° a 208.°-B do CT);
e 0 horério concentrado (art.209.° do CT)163,

Em 2017, o Parlamento Europeu, o Conselho e a Comissdo proclamaram o Pilar
Europeu dos Direitos Sociais. Uma das tematicas protegidas por este Pilar Europeu dos
Direitos Sociais é a Iniciativa de Equilibrio Entre Vida Profissional e Trabalho,
nomeadamente os desafios do equilibrio entre a vida e o trabalho que os pais e os cuidadores
vivem'®* Esta iniciativa pretendia que fosse mais facil conciliar a vida profissional com a
vida familiar e que fosse mais bem repartida a responsabilidade entre homens e mulheres®.
A iniciativa foi composta por varias medidas legais e politicas para alcancar estes objetivos.

A CITE estipulou que o principal objetivo para alcangar a sua misséo era tornar o0s
homens mais iguais as mulheres no ambito laboral, ou seja, com base no principio
fundamental da igualdade, seriam criadas condi¢des tanto para homens como para mulheres
para que pudessem gozar dos mesmos direitos e tivessem as mesmas condi¢cdes no mundo
do trabalho. Assim, é fundamental para a CITE “tornar as mulheres mais iguais aos homens,
naquilo que para elas é desfavorecimento, e os homens mais iguais as mulheres”®, sendo a
conciliacio uma das questdes que mais destaque devia ter nas politicas adotar'®’.

A partir do momento em que a mulher toma um papel mais ativo no ambito laboral,
faz com que haja a necessidade de conciliar a vida familiar e profissional, visto que a mulher
tradicionalmente era quem se dedicava a tratar das lides domésticas e a cuidar da vida
familiar. Surgem assim novos desafios nesta grande missdo. Apesar de os filhos ndo serem
a Unica obrigacao familiar € a que mais acarreta responsabilidades. Sendo que na grande
maioria dos casos 0s progenitores trabalham, é necesséario arranjar mecanismos de
conciliacéo.

Tradicionalmente os homens s6 se dedicavam a vida laboral, dai que seja muito mais
facil para eles quando tem de optar entre a vida familiar ou profissional, mas para as
mulheres a situacdo ja ¢ diferente, estas como desde sempre se dedicaram a 100% a vida
familiar torna-se dificil ter de decidir dedicar-se ao trabalho ou aos filhos.

163 |BIDEM, pég.81.

164 Comissdo Europeia. “Equilibrio trabalho-vida”. Acedido em 18 de janeiro de 2021, em:
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catid=1311&langld=en.
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A ideia de serem as mulheres que se devem dedicar a vida familiar em vez dos
homens ainda continua muito enraizada na nossa sociedade. Assim a conciliacdo deve ser
um tema presente na aplicacéo de novas politicas e novas medidas.

Para além da vida familiar e profissional € necessario atender a vida pessoal. Ambos
0s membros de um casal devem conseguir conciliar tudo isto com a sua vida pessoal (0
repouso e o lazer). Em vaérios estudos realizados conclui-se que a mulher abdica das
atividades que gostaria de fazer por ndo ter tempo ou por ndo conseguir conciliar a sua vida
familiar e profissional. H& quem considere que nestas situacdes a mulher anula-se a si propria
para corresponder expetativas que depositam nela como mée e como mulher. Assim, uma
forma de ajudar os progenitores a conciliar a vida familiar com a profissional € também
através de apoio por parte da entidade empregadora. Se as empresas onde se encontram 0s
progenitores nao valorizarem as politicas de conciliacdo que existem pode acarretar
consequéncias negativas para as mesmas, Vvisto que os trabalhadores ficam insatisfeitos,
baixando assim o seu nivel de produtividade.

E fundamental que prevalece a ideia de igualdade de género nesta tematica, porque
se no mundo laboral os trabalhadores nao forem tratados de igual forma e ndo lhe forem
atribuidos os mesmos direitos independentemente de serem do sexo feminino ou masculino,
sera muito dificil conciliar a vida familiar com a vida profissional, principalmente para as
mulheres. Contudo, ha casos em que é necessario a desigualdade entre géneros.

E, assim, urgente mudar a maneira como as empresas tratam e vém 0s seus
trabalhadores, bem como os homens e mulheres mudarem as suas mentalidades quanto aos
esteredtipos que existem ainda hoje na sociedade. O bem-estar nas empresas ira permitir que
haja um bem-estar familiar.

Os trabalhadores que tem responsabilidades familiares ndo podem competir em pé
de igualdade no mercado de trabalho com os trabalhadores que ndo tem este tipo de
responsabilidades®®. A divisdo sexual do trabalho que se verifica nas sociedades até nas
consideradas mais desenvolvidas, tem consequéncias para a conciliagéo entre a vida familiar
e a vida profissional.

Vanessa Cunha considera que a conciliagdo ¢ “um palco por exceléncia de producédo

de desigualdades, na medida em que continua a recair sobre as mulheres grande parte do

188 |OPES, Mbdnica Catarina do Adro (2009). “Trabalho e Parentalidade: Um estudo sobre a
acomodagdo e custos da maternidade e da paternidade para os individuos e as organizagdes”, Dissertacdo do
Mestrado em Sociologia, Faculdade de Economia da Universidade de Coimbra, Coimbra, pag.119.

64



onus do trabalho ndo pago ligado as tarefas domésticas e aos cuidados as criangas e a outros
familiares, assim como os custos, imediatos e cumulativos ao longo da vida, da segregagéo
e discriminac&o no mercado de trabalho™*6°.

A Diretiva (UE)2019/1158, quando transposta ird promover esta conciliacdo e
permitira uma melhor reparticéo de tarefas entre os progenitores. Visto que atribui e alarga
direitos ja anteriormente disponibilizados aos progenitores (maior periodo de gozo das
licencas, aumento dos subsidios parentais, dispensa e faltas justificadas, possibilidade de
adocdo de horarios flexiveis), alarga a protecdo dos trabalhadores que tenham pedido,
estejam ou j& gozaram de licencas, promove a adocéo de mecanismos por parte dos Estados-
Membros para ajudar nesta conciliagdo. A presente diretiva, atraves do estabelecimento de
requisitos minimos, pretende igualmente contribuir em matéria de igualdade entre homens e
mulheres quanto as oportunidades no mercado de trabalho e de igualdade de tratamento no

trabalho, permitindo uma conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar.

169 CUNHA, Vanessa (2018). “Conciliacdo da atividade profissional com a vida familiar: Igualdade
entre mulheres e homens e natalidade”. Em Desafios Demograficos: a Natalidade, Universidade de Lisboa, 7
de setembro, Conselho Economico e Social, pag.90.
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CONCLUSAO

A igualdade de genero é um tema bastante atual e debatido em pracga publica. As
mulheres desde sempre foram discriminadas em relacdo aos homens. O que suscitou a
discussdo deste tema foram as mudancgas sociais e politicas, que decorreram nos anos 60 e
80, e se ficaram a dever ao maior nimero de mulheres a entrar no mercado de trabalho e ao
estudo que se desenvolveu em torno das condi¢Bes das mulheres e da desigualdade que se
vinha a verificar em relacdo aos homens. A década de 70 foi uma década de enorme
importancia para esta tematica, pois foi nessa altura que surgiu a Lei de Igualdade no trabalho
e no emprego, que impulsionou a discussdo deste tema em Portugal. Todavia, apesar deste
progresso continua a verificar-se uma forte oposi¢cdo em cumprir a legislacdo e a lavrar
politicas e planos eficazes para cumprir a igualdade de genero. Consideramos que para
combater e promover a igualdade de género € necessario eliminar os chamados “papéis de
género”, deixar-se de atribuir direitos desiguais para homens e mulheres, ter uma lei mais
ativa e com carater imperativo. Visto que ndo basta criar leis para este efeito é necessario
definir estratégias e acBes estipulando os prazos para a sua execucao, e sé a lei pode criar
mecanismos capazes de combater o incumprimento e fazer com que a igualdade de género
seja respeitada. Maria do Céu da Cunha Régo defende que “em Portugal a lei é boa e até
muito avancada, o problema é que ndo € cumprida; talvez porque a igualdade de homens e
mulheres ndo se faz por decreto (...) mas entendo que ainda estamos longe de um sistema
juridico coerente e sélido que tenha como objetivo a igualdade de homens e mulheres, o que
afeta necessariamente, a dimensio do trabalho e do emprego™’®. A igualdade de género no
mercado de trabalho, apesar de ser um tema que tem vindo a ser estudado e discutido ao
longo das décadas por varios autores, continua a ser um problema na sociedade, uma vez
que as mulheres continuam a debater-se com as mesmas adversidades de antigamente, ainda
que a mulher continue a lutar constantemente contra este paradoxo que se encontra radicado
na sociedade. Concluimos que ainda ha um longo caminho a percorrer para alcangarmos
uma sociedade mais justa e igualitaria para ambos 0s sexos.

No &mbito das licengas de parentalidade entendemos que 0 gozo das mesmas tem

aumentado gradualmente. Cada vez mais 0s progenitores decidem usufruir deste direito que

170 REGO, Maria do Céu da Cunha (2010). “A construgio da igualdade de homens e mulheres no
trabalho ¢ no emprego na lei portuguesa”. Em FERREIRA, Virginia (Org.). “A igualdade de Mulheres e
Homens no trabalho e no Emprego em Portugal: Politicas e Circunstancias”, CITE, Lisboa, Cap.4, pag.57.
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Ihe é atribuido pelo Estado. No entanto, 0 gozo das mesmas ainda acarreta consequéncias, e
as mais sentidas atualmente é o despedimento e a discriminagdo. O que leva a que 0s
progenitores tenham receio de usufruir das mesmas, quando o fazem optam quase sempre
para ndo a gozar até ao fim ou ser s6 um membro do casal a gozar tal licenca. A evolucao
que se deu no nosso pais quanto as licencas de parentalidade, nomeadamente quanto a sua
retribuicdo, a extensdo dos direitos da maternidade a paternidade, incentivo para 0s homens
usufruirem mais deste direito, fez com que se verificasse um aumento na percentagem de
homens a gozar da licenca de paternidade. As politicas portuguesas acompanharam a
tendéncia europeia o que trouxe enormes beneficios para este ambito no nosso pais.

A conciliacdo entre a vida familiar e a vida profissional € um tema que se encontra
relacionado com os temas anteriormente referidos. E através desta conciliacdo que se permite
aos pais que possam usufruir das licencas de parentalidade e que 0s mesmos nao sejam
discriminados com base no sexo, promovendo-se a igualdade de género. E através do Estado
e dos mecanismos proporcionados pelo mesmo e através das entidades empregadoras que se
pode alcancar uma verdadeira conciliacdo entre a vida familiar e a vida profissional. Alias,
a entidade empregadora tem aqui um papel fundamental. E importante as empresas
comecarem a olhar os trabalhadores como seres humanos com vida para além do trabalho e
permitirem que os mesmos consigam conciliar os varios aspetos que fazem parte do foro
privado e profissional. Um trabalhador que goste do que faz, goste da empresa em que
trabalha, seja bem tratado e tenha uma boa conciliacdo entre a vida familiar e a profissional
sera um excelente trabalhador e trara beneficios para a sua empresa.

As alteracOes que se verificaram na legislacdo portuguesa e na legislacéo
internacional vao no sentido de favorecer cada vez mais os trabalhadores. Pretendendo que
aos mesmos sejam atribuidos mais direitos e mais beneficios do que vinham a ser atribuidos.
No fundo, o que o legislador pretende € caminhar no sentido de alcancar uma verdadeira
igualdade de género, na qual as mulheres sejam vistas com os mesmos olhos que 0s homens,
que aos homens sejam atribuidos os mesmos direitos que sdo dados as mulheres quanto a
parentalidade, e que seja haja uma conciliagcdo entre a vida familiar e a vida profissional

benéfica para os trabalhadores.
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ANEXOS

Quadro 1- Igualdade e ndo discriminagédo

“2.° — A igualdade perante a lei envolve o
direito de ser provido nos cargos publicos,
conforme

a capacidade ou servigos

prestados, e a negacdo de qualquer

privilégio de nascimento, raca, Sexo,
religido ou condicéo social, salvas quanto
ao sexo, as diferencas de tratamento
justificadas pela natureza e, quanto aos
encargos ou vantagens dos cidaddos, as
diversidade das

impostas pela

circunstancias ou pela natureza das coisas”.

“Artigo 13.°— Principio da Igualdade

1. Todos os cidaddos tém a mesma
dignidade social e sdo iguais perante a lei.
2. Ninguém pode

ser privilegiado,

beneficiado, prejudicado, privado de
qualquer direito ou isento de qualquer dever
em razdo de ascendéncia, sexo, raga, lingua,
territério de origem, religido, convicgoes
politicas ou ideoldgicas, instrucdo, situacdo
econdmica ou condicdo social.

Artigo 9.° — Tarefas fundamentais do
Estado

Sdo tarefas fundamentais do Estado:

h) Promover a igualdade entre homens e

mulheres”

Fonte: Constituicdo da Republica Portuguesa VIII Revisdo Constitucional (2005); V

Constituicao de 1933.

Quadro 2- Direito ao trabalho

“Artigo 8.°

Constituem direitos e garantias individuais

dos cidadéos portugueses:

“Artigo 58.° — Direito ao trabalho
Todos tém direito ao trabalho.
2. Para assegurar o direito ao trabalho,

incumbe ao Estado promover:
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7.°— A liberdade de escolha de profissao ou
género de trabalho, industria ou comércio,
salvas as restricdes legais requeridas pelo

bem comum...”.

b) A igualdade de oportunidades na escolha
da profissdo ou género de trabalho e
condicdes para que nao seja vedado ou
limitado, em funcdo do sexo, 0 acesso a
quaisquer cargos, trabalho ou categorias

profissionais”.

Fonte: Constituicdo da Republica Portuguesa VIII Revisdo Constitucional (2005); V

Constituicao de 1933.

Quadro 3- Autonomia dos conjuges face ao trabalho renumerado

“Artigo 1676.° — Outros direitos da
mulher

1. A mulher ndo necessita do consentimento
do marido para exercer profissdes liberais
ou funcgdes publicas, nem para publicar ou
fazer representar as suas obras ou dispor da
propriedade intelectual. O exercicio de
lucrativas, mediante

outras atividades

contrato com terceiro, ndo depende
igualmente do consentimento do marido;
mas é licito ao marido, se néo tiver dado o
seu consentimento e este ndo tiver sido
judicialmente suprido, ou ndo vigorar entre
0s cOnjuges o regime de separacao de bens,
denunciar a todo o tempo o contrato, sem
que por esse facto possa ser compelido
dos uma

qualquer conjuges a

indemnizagao”.

“Artigol677.°-D

Exercicio de profissao ou outra atividade
Cada um dos cbnjuges pode exercer
qualquer profissdo ou atividade sem o

consentimento do outro”. (Redagdo do Dec.

~Lei 496/77, de 25-11)

Fonte: Codigo Civil Portugués (Atualizado até a Lei 59/99, de 30/06); Decreto-lei N°47 334,
de 25 de novembro de 1966; Diario do Governo, 25 de novembro de 1966 (Cdodigo Civil).
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Quadro 4- As pessoas, a familia e o trabalho pago e néo pago.

“Artigo 11.°

O Estado assegura a constituicdo e defesa
da familia como fonte de conservacao e
desenvolvimento do povo portugués, como
base primaria da educacdo, da disciplina e
harmonia social, e como fundamento da
ordem politica e administrativa, pela sua
agregacao e representacdo na freguesia e no

municipio e nos organismos corporativos”.

“Artigo 36.° — Familia, casamento e
filiacdo

1. Todos tém o direito de constituir familia
e de contrair casamento em condigdes de
plena igualdade.

3. Os conjuges tém iguais direitos e deveres
quanto a capacidade civil e politica e a
manutencéo e educacao dos filhos.

5. Os pais tém o direito e o dever de

educacdo e manutencdo dos filhos.

Artigo 59.° — Direitos dos trabalhadores
1. Todos os trabalhadores, sem distingéo de
idade, sexo, raca, cidadania, territorio de
origem, religido, convicgbes politicas ou
ideoldgicas, tém direito:

b) A organizagéo do trabalho em condigdes
socialmente dignificantes, de forma a
facultar a realizacdo pessoal e a permitir a
conciliagdo da atividade profissional com a

vida familiar;

Artigo 67.° — Familia
1. A familia, como elemento fundamental
da sociedade, tem direito a protecdo da

sociedade e do Estado e a efetivacdo de
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“Artigo 1674.° — Poder marital
O marido é o chefe da familia, competindo-
Ihe nessa qualidade representa-la e decidir

em todos o0s atos da vida conjugal comum.

Artigo 1678.° — Administragéo dos bens
do casal

1. A administracdo dos bens do casal,
incluindo os proprios da mulher e os bens
dotais, pertence ao marido, como chefe da

familia.

Artigo 1677.°— Governo doméstico
1. Pertence a mulher, durante a vida em
comum, o governo domeéstico, conforme os

usos e a condicdo dos conjuges.

todas as condicdes que permitam a
realizacdo pessoal dos seus membros.

2. Incumbe, designadamente, ao Estado
para protecéo da familia:

b) Promover a criagdo e garantir 0 acesso a
uma rede nacional de creches e de outros
equipamentos sociais de apoio a familia,
bem como uma politica de terceira idade;
c) Cooperar com 0s pais na educacdo dos
filhos;

h) Promover, através da concertacdo das
varias politicas sectoriais, a conciliacdo da

atividade profissional com a vida familiar”.

Artigo 1671.° — Igualdade dos conjuges
1. O casamento baseia-se na igualdade de
direitos e deveres dos cénjuges.

2. A direcdo da familia pertence a ambos os
conjuges, que devem acordar sobre a
orientagdo da vida em comum tendo em
conta 0 bem da familia e os interesses de um

e outro.

Art.°1677.°-D — Exercicio de profissdo ou
outra atividade

Cada um dos cbnjuges pode exercer
qualquer profissdo ou atividade sem o

consentimento do outro.

1901.° -

parentais na constancia do matrimonio

Artigo Responsabilidades
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Artigo 1676.°— Outros direitos da mulher
1. A mulher ndo necessita do consentimento
do marido para exercer profissdes liberais
ou funcdes publicas, nem para publicar ou
fazer representar as suas obras ou dispor da
propriedade intelectual. O exercicio de
lucrativas, mediante

outras atividades

contrato com terceiro, ndo depende
igualmente do consentimento do marido;
mas € licito ao marido, se ndo tiver dado o
seu consentimento e este ndo tiver sido
judicialmente suprido, ou ndo vigorar entre
0s cOnjuges o regime de separacao de bens,
denunciar a todo o tempo o contrato, sem
que por esse facto possa ser compelido

qualquer dos conjuges a uma indemnizacao.

Artigo 1881.° — Poderes especiais do pai
1. Compete especialmente ao pai, como
chefe de familia:
a) Providenciar acerca dos alimentos
devidos ao filho e orientar a sua instrucéo e
educacdo;

b) Prestar-lhe a assisténcia moral conforme
a sua condicao, sexo e idade;

¢) Emancipa-lo;

d) Defendé-lo e representa-lo, ainda que
nascituro;

e) Autoriza-lo a praticar os atos que, por
da

consentimento dos pais;

determinagéo lei, dependam do

g) Administrar os seus bens.

1. Na constancia do matrimonio o exercicio
das responsabilidades parentais pertence a

ambos os pais”.
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Artigo 1882.° — Poderes especiais da mae
1. Compete especialmente a mée:

a) Ser ouvida e participar em tudo o que
diga respeito aos interesses do filho;

b) Velar pela sua integridade fisica e moral;
c) Autoriza-lo a praticar atos que, por
determinacéo especial da lei, dependam do
Sseu consentimento;

d) Desempenhar relativamente ao filho e
aos seus bens as fungdes pertencentes ao
marido, sempre que este se encontre em
lugar remoto e ndo sabido ou esteja
impossibilitado de as exercer por qualquer

outro motivo”.

Fonte: Constituicdo da Republica Portuguesa VIII Revisdo Constitucional (2005); V
Constituicdo de 1933. Cddigo Civil Portugués (Atualizado até a Lei 59/99, de 30/06);
Decreto-lei N°47334, de 25 de novembro de 1966; Diario do Governo, 25 de novembro de

1966 (Cédigo Civil).

Quadro 5- Liberdade das mulheres na escolha de trabalhos

Artigo 117.°- Capacidade para contratar
1. E vélido o contrato de trabalho celebrado
diretamente com a mulher casada.

2. Poderd, porém, o marido ndo separado ou
de facto opor-se a sua celebracdo ou

manutencéo, alegando razdes ponderosas.

Artigo 3.°

1 — O direito ao trabalho implica a auséncia
de qualquer discriminacgéo baseada no sexo,
quer direta, quer indireta, nomeadamente
pela referéncia ao estado civil ou a situagao

familiar.
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3. Deduzida a oposicéo, o contrato s6 pode
ser celebrado ou subsistir se o tribunal do
trabalho a julgar injustificada.

Artigo 119.° - Trabalhos proibidos ou
Condicionados

O acesso das mulheres a qualquer profisséo,
emprego ou trabalho sé pode ser
condicionado, limitado ou proibido por lei
ou por portaria de regulamentacdo de
trabalho, para salvaguarda da sua satde ou

moralidade ou para defesa da familia”.

Artigo 8.°

1 — Sé&o proibidos ou condicionados 0s
trabalhos que, por diploma legal, sejam
considerados como implicando riscos
efetivos ou potenciais para a funcgédo
genética.

2 — As disposigoes legais, regulamentares
ou administrativas previstas no ndmero
anterior devem ser revistas periodicamente
em funcdo dos conhecimentos cientificos e
técnicos, e, de acordo com esses
conhecimentos, ser atualizadas, revogadas
todos o0s

ou tornadas extensivas a

trabalhadores”.

Fonte: Decreto-lei n°49/408, de 24/11/69; Decreto-Lei n.° 392/79.
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Quadro 6- Constituicdo Da Republica Portuguesa

12.°

universalidade)

“Artigo (Principio da

1. Todos os cidaddos gozam dos direitos

“Artigo 13.° (Principio da igualdade)
1. Todos os cidaddos tém a mesma

dignidade social e sdo iguais perante a lei.

e estdo sujeitos aos deveres consignados | 2. Ninguém pode ser privilegiado,

na Constituicao. beneficiado, prejudicado, privado de

2. As pessoas coletivas gozam dos direitos | qualquer direito ou isento de qualquer

e estdo sujeitas aos deveres compativeis | dever em razdo de ascendéncia, sexo, raga,

com a sua natureza.” lingua, territério de origem, religido,

convicgdes politicas ou ideoldgicas,

instrucdo, situacdo econdmica, condicdo

social ou orientag¢do sexual.”

Fonte: Constituicdo da Republica Portuguesa (2005), VII Revisdo Constitucional.

Quadro 7- Direitos exclusivos da trabalhadora gravida, puérpera e lactante

a) Licenca parental inicial exclusiva da mée, paga a 100 % da remuneracao de referéncia,
sendo obrigatorio 0 gozo de seis semanas de licenca a seguir ao parto. A mée pode gozar
até 30 dias da licenca parental inicial antes do parto;

b) Licenga em situag&o de risco clinico para a trabalhadora gravida ou para o/a nascituro/a
pelo periodo de tempo que, por prescricdo médica, for considerado necessario para
prevenir o risco, sem prejuizo da licenca parental inicial;

c) Licenca por interrupcdo de gravidez com duracdo entre 14 e 30 dias, mediante
apresentacdo de atestado médico;

d) Dispensa do trabalho para consultas pré-natais e para a preparagdo para o parto, pelo
tempo e numero de vezes necessarios;

e) Dispensa da prestacdo de trabalho por parte de trabalhadora gravida, puérpera ou
lactante, por motivo de protecdo da sua seguranca e saude, na impossibilidade de a
entidade empregadora Ihe conferir outras tarefas, sendo o montante diario dos subsidios
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igual a 65 % da remuneracdo de referéncia. A trabalhadora gravida, puérpera ou lactante,
Ou 0S seus representantes, tém direito de requerer ao servico com competéncia inspetiva
do ministério responsavel pela area laboral uma agdo de fiscalizagdo, a realizar com
prioridade e urgéncia, se a entidade empregadora ndo cumprir as obrigacdes em termos de
protecdo da seguranca e salde da trabalhadora gravida, puérpera ou lactante;

f) Dispensa diaria para amamentacdo durante o tempo que durar a amamentacgéo, gozada
em dois periodos distintos, com a duracdo maxima de uma hora cada, salvo se outro
regime for acordado com a entidade empregadora, devendo a trabalhadora apresentar
atestado médico se a dispensa se prolongar para além do primeiro ano de vida do/a filho/a.
No caso de nascimentos multiplos, a dispensa é acrescida de mais 30 minutos por cada
gémeo/a além do/a primeiro/a. Se a mée trabalhar a tempo parcial, a dispensa é reduzida
na proporcdo do respetivo periodo normal de trabalho, ndo podendo ser inferior a 30
minutos;

g) Dispensa de prestacdo de trabalho suplementar da trabalhadora grévida e durante todo
o tempo que durar a amamentacao se for necessario para a sua salide ou para a da crianca;
dispensa da trabalhadora gravida, puérpera ou lactante de prestar trabalho em horario de
trabalho organizado de acordo com regime de adaptabilidade, de banco de horas ou de
horério concentrado;

h) Dispensa da trabalhadora de prestacédo de trabalho no periodo noturno, entre as 20 horas
de um dia e as 7 horas do dia seguinte, durante um periodo de 112 dias antes e depois do
parto, dos quais pelo menos metade antes da data previsivel do mesmo;

i) Durante o restante periodo de gravidez, se for necessario para a sua salde ou para a
do/a nascituro/a;

J) Durante todo o tempo que durar a amamentacdo, se for necessario para a sua satde ou
para a da crianca, devendo apresentar atestado médico com a antecedéncia de 10 dias. O
montante didrio dos subsidios é igual a 65 % da remuneracdo de referéncia, na
impossibilidade de a entidade empregadora lhe conferir outras tarefas. A trabalhadora
dispensada da prestacao de trabalho noturno deve ser atribuido, sempre que possivel, um
horério de trabalho diurno compativel, sendo dispensada do trabalho sempre que ndo seja
possivel.

Fonte: CITE (Comissdo para a igualdade no trabalho e no emprego). “Prote¢do na
parentalidade: Direitos exclusivos da trabalhadora gravida, puérpera e lactante”. Acedido
em 6 de janeiro de 2021, em: http://cite.gov.pt/pt/acite/protecparent001.html.
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Quadro 8- Direitos exclusivos do pai trabalhador

a) Direito a licenga parental exclusiva do pai de 15 dias Uteis seguidos ou interpolados,
pagos a 100 % da remuneracédo de referéncia, de gozo obrigatorio, nos 30 dias seguintes
ao nascimento do/a filho/a, cinco dos quais gozados de modo consecutivo imediatamente
a seguir ao nascimento;

b) Apds o gozo desta licenca, o pai tem ainda direito a 10 dias Uteis de licenca, pagos a 100
% da remuneracdo de referéncia, seguidos ou interpolados, desde que gozados em
simultaneo com 0 gozo da licenga parental inicial por parte da mée, devendo avisar a
entidade empregadora até 5 dias de antecedéncia. No caso de nascimentos multiplos, a
licenca prevista nos nimeros anteriores acrescem dois dias por cada gémeo/a além do/a
primeiro/a, pagos a 100 % da remuneracdo de referéncia;

c) Direito a licenca parental inicial a gozar pelo pai por impossibilidade da mée, em caso
de morte ou incapacidade fisica ou psiquica desta, com a duracdo minima de 30 dias. Em
caso de morte ou incapacidade fisica ou psiquica de mae ndo trabalhadora nos 120 dias a
seguir ao parto, o pai também tem direito a licenca. As licencas referidas carecem de
apresentacdo de atestado médico ou de certiddo de ébito;

d) Direito do pai a trés dispensas do trabalho para acompanhamento a consultas pré-natais.

Fonte: CITE (Comissdao para a igualdade no trabalho e no emprego). “Protecdo na
parentalidade: Direitos exclusivos do pai trabalhador”. Acedido em 6 de janeiro de 2021,

em: http://cite.qov.pt/pt/acite/protecparent002.html.

Quadro 9-Direitos de ambos os pais

a) Direito a licenca parental inicial, por nascimento de filho/a, de 120 dias consecutivos,
pagos a 100 % da remuneracéo de referéncia, de 150 dias consecutivos, pagos a 80 % da
remuneracao de referéncia, ou de 180 dias consecutivos, pagos a 83% da remuneracao de
referéncia, cujo gozo a mée e o pai trabalhadores podem partilhar apos o parto, sem
prejuizo dos direitos da mée. O gozo da licenga pode ser usufruido em simultaneo pela
mée e pelo pai trabalhadores entre 0s 120 e os 150 dias. Se trabalharem na mesma empresa,
sendo esta uma microempresa, depende de acordo com a entidade empregadora. No caso
de opcdo pelo periodo de licenca de 150 dias, nas situacdes em que cada um/a dos/as
progenitores/as goze pelo menos 30 dias consecutivos, ou dois periodos de 15 dias
igualmente consecutivos, 0 montante diario é igual a 100 % da remuneracdo de referéncia.
A licenca é acrescida em 30 dias, no caso de cada um/a dos/as progenitores/as gozar, em
exclusivo, um periodo de 30 dias consecutivos, ou dois periodos de 15 dias consecutivos,
apos o periodo de gozo obrigatério pela méae. No caso de opgéo pelo periodo de licenca
de 180 dias, nas situaces em que cada um/a dos/as progenitores/as goze pelo menos 30
dias consecutivos, ou dois periodos de 15 dias;
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b) Direito a licenca parental inicial a gozar por um/a progenitor/a por impossibilidade
do/a outro/a, em caso de morte ou incapacidade fisica ou psiquica do/a progenitor/a que
estivar a gozar a licenca. A licenca referida carece de apresentacdo de atestado médico ou
de certiddo de oObito;

c) Direito dos/as trabalhadores/as independentes aos mesmos direitos do que 0s/as
trabalhadores/as por conta de outrem, designadamente direito a partilha da licenca parental

inicial. No que respeita aos subsidios, s6 ndo tém direito ao subsidio para assisténcia a
filho/a e ao subsidio para assisténcia a neto/a. Os/as trabalhadores/as independentes que
descontam apenas para um regime de protecgéo social;

d) Direito a trés dispensas do trabalho para avaliacdo para adocdo, devendo apresentar a
devida justificacdo a entidade empregadora;

e) Direito a licenca por ado¢édo de menor de 15 anos, nos termos da licenca parental inicial,
a partir da confianca judicial ou administrativa do/a menor. No caso de adog¢des mdltiplas,
o periodo de licenca € acrescido de 30 dias por cada adocao além da primeira. O montante
diario do subsidio por adog¢do é igual ao previsto na licenca parental inicial. Em caso de
incapacidade ou falecimento do/a candidato/a a adotante durante a licenca, o/a conjuge/a
sobrevivo/a, que nédo seja candidato/a a adotante e com quem o/a adotando/a viva em
comunhdo de mesa e habitacdo, tem direito a licenca correspondente ao periodo néo
gozado ou a um minimo de 14 dias;

f) Direito a licenca parental complementar, para assisténcia a filho/a ou adotado/a com
idade néo superior a seis anos, nas seguintes modalidades:

- Licenca parental alargada, por trés meses, paga a 25 % da remuneracéo de referéncia*,
desde que gozada imediatamente ap6s o periodo de concessdo do subsidio parental inicial
ou subsidio parental alargado do/a outro/a progenitor/a;

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

- Periodos intercalados de licenca parental alargada e de trabalho a tempo parcial em que
a duracdo total da auséncia e da reducdo do tempo de trabalho seja igual aos periodos
normais de trabalho de trés meses;

- Auséncias interpoladas ao trabalho com duracgéo igual aos periodos normais de trabalho
de trés meses, desde que previstas em instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho.
O pai e a mae podem gozar qualquer das modalidades referidas, de modo consecutivo ou
até trés periodos interpolados, ndo sendo permitida a cumulagdo por um/a dos/as
progenitores/as do direito do/a outro/a;

g) Direito a dispensa diaria para aleitacdo, desde que ambos 0s/as progenitores/as exercam
atividade profissional, qualquer deles ou ambos, consoante decisdo conjunta, até o/a
filho/a perfazer um ano, gozada em dois periodos distintos, com a duragdo méxima de
uma hora cada, salvo se outro regime for acordado com a entidade empregadora, devendo
comunicar a esta que aleita o/a filho/a com a antecedéncia de 10 dias. No caso de
nascimentos multiplos, a dispensa é acrescida de mais 30 minutos por cada gémeo/a além
do/a primeiro/a. Se qualquer dos/as progenitores/as trabalhar a tempo parcial, a dispensa
diéria para aleitag&o € reduzida na proporcéo do respetivo periodo normal de trabalho, ndo
podendo ser inferior a 30 minutos;

h) Direito a dispensa do trabalhador ou da trabalhadora em caso de aleitagdo, quando a
prestacdo de trabalho afete a sua regularidade, de prestar trabalho em horério de trabalho
organizado de acordo com regime de adaptabilidade, de banco de horas ou de horario
concentrado;
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i) Direito a faltar ao trabalho, até 30 dias por ano ou durante todo o periodo de eventual
hospitalizacao, para assisténcia, em caso de doenca ou acidente, a filho/a menor de 12
anos ou, independentemente da idade, a filho/a com deficiéncia ou doenca cronica. O
montante diario dos subsidios € igual a 65 % da remuneracao de referéncia;
j) Direito a faltar ao trabalho até 15 dias por ano para assisténcia, em caso de doenga ou
acidente, a filho/a com 12 ou mais anos de idade que, no caso de ser maior, faca parte do
seu agregado familiar. O montante diério dos subsidios é igual a 65 % da remuneracéo de
referéncia;

k) Direito a faltar, até quatro horas, uma vez por trimestre, para se deslocar ao
estabelecimento de ensino, tendo em vista inteirar-se da situacdo educativa de filho/a
menor;

I) Direito a licenca para assisténcia a filho/a, depois de esgotado o direito a licenca
parental complementar, de modo consecutivo ou interpolado, até ao limite de dois anos.
No caso de terceiro/a filho/a ou mais, a licenca prevista no nimero anterior tem o limite
de trés anos;

m) Direito a licenca para assisténcia a filho/a com deficiéncia ou doenca cronica por
periodo até seis meses, prorrogével até quatro anos. O montante didrio dos subsidios é
igual a 65 % da remuneracdo de referéncia;

n) Direito a reducéo de cinco horas do periodo normal de trabalho semanal do tempo de
trabalho para assisténcia a filho/a com deficiéncia ou doenca cronica, com idade ndo
superior a um ano, ou outras condicdes de trabalho especiais, mediante apresentacéo de
atestado médico com a antecedéncia de 10 dias;

0) Direito a trabalhar a tempo parcial com filho/a menor de 12 anos ou, independentemente
da idade, filho/a com deficiéncia ou doenca crénica, ndo podendo ser penalizado/a em
matéria de avaliacdo e de progressao na carreira. Se a entidade empregadora manifestar a
intencdo de recusa ao pedido do/a trabalhador/a, deve solicitar obrigatoriamente parecer a
emitir, em 30 dias, pela Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego;

p) Direito a trabalhar com horario flexivel com filho/a menor de 12 anos ou,
independentemente da idade, filho/a com deficiéncia ou doenca crénica, ndo podendo ser
penalizado/a em matéria de avaliacdo e de progressdo na carreira. Se a entidade
empregadora manifestar a intengéo de recusa ao pedido do/a trabalhador/a, deve solicitar
obrigatoriamente parecer a emitir, em 30 dias, pela Comissdo para a Igualdade no
Trabalho e no Emprego;

q) Direito a trabalhar em regime de teletrabalho, com filho/a com idade até 3 anos, quando
o teletrabalho seja compativel com a atividade desempenhada e a entidade empregadora
disponha de recursos e meios para o efeito;

s) Direito a formacéo para reinsercao profissional, apos a licenca para assisténcia a filho/a
ou para assisténcia a pessoa com deficiéncia ou doenga cronica;

t) Direito a dispensa de prestacdo de trabalho suplementar do trabalhador ou da
trabalhadora com filho/a de idade inferior a 12 meses;

u)Direito a dispensa do regime de adaptabilidade grupal do trabalhador ou da trabalhadora
com filho/a menor de 3 anos de idade que ndo manifeste, por escrito, a sua concordancia,;
v)Direito a dispensa do regime de banco de horas grupal do trabalhador ou da trabalhadora
com filho/a menor de 3 anos de idade que ndo manifeste, por escrito, a sua concordancia;
w)Direito a prote¢do no despedimento de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou de
trabalhador durante o gozo de licenga parental, em qualquer das suas modalidades, sendo
obrigatoria a solicitagdo de parecer prévio a emitir, em 30 dias, pela Comissdo para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego, sem o qual o despedimento ¢ ilicito;
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x) Direito a protecdo da trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou de trabalhador
durante o gozo de licenca parental, em caso de ndo renovacdo de contrato de trabalho a
termo, devendo a entidade empregadora comunicar, no prazo de cinco dias Uteis, a
Comissao para a Igualdade no trabalho e no Emprego o motivo da ndo renovacdo de

contrato de trabalho a termo;

y) Direito a suspensdo da licenca parental, da licenca parental complementar, da licenca
por adogéo, da licenca para assisténcia a filho/a e da licenca para assisténcia a filho/a com
deficiéncia ou doenca cronica, por doenca do/a trabalhador/a.

Fonte: CITE (Comissdo para a igualdade no trabalho e no emprego). “Prote¢do na

parentalidade: Direitos dos pais e maes trabalhadores/as”. Acedido em 6 de janeiro de 2021,

em: http://cite.qov.pt/pt/acite/protecparent003.html.

Quadro 10- Direitos e Deveres das Entidades Empregadoras

Os empregadores devem ser informados:

a) por escrito, com apresentacao de atestado
médico, do estado de trabalhadora gravida,
puérpera ou lactante (alineas a), b) e c¢) do
n.° 1 do artigo 36.° do Cédigo do Trabalho);
b) até sete dias ap6s o parto, sobre a duragao
da licenca parental inicial e modalidade de
partilha da mesma (numeros 4 e 5 do artigo
40.° do Cddigo do Trabalho);

c) pela trabalhadora lactante, até 10 dias
do

amamentacdo, caso esta se prolongue para

antes inicio da dispensa para
além de 1 ano ap6s o nascimento, podendo
exigir atestado médico que comprove a
situacdo (n.° 1 do artigo 48.° do Cddigo do
Trabalho);

d) pelo/a trabalhador/ trabalhadora que
aleita o filho, até 10 dias antes do inicio da
dispensa para aleitacdo (alineas a), b), c) e
d) do n.° 2 do artigo 48.° do Cddigo do

Trabalho);

a) afixar na empresa, em local apropriado, a
informagcé&o relativa aos direitos e deveres
do/a trabalhador/a em matéria de igualdade
e nao discriminacdo, incluindo os direitos
relativos a parentalidade, constituindo
contraordenacao leve a violagédo deste dever
(artigo 24.° do Cddigo do Trabalho);

b) afixar nas instalacdes da empresa toda a
informacdo sobre a legislacdo referente ao
direito de parentalidade ou, se for elaborado
regulamento interno a que alude o artigo
99.° do Cadigo do Trabalho, consagrar na
mesmo toda essa legislagéo (artigo 127.° do
Caodigo do Trabalho);

c) manter durante cinco anos o registo dos
recrutamento efetuados,
do

SEXO,

processos de

devendo constar mesmo, com

desagregacdo por 0S seguintes
elementos: convites para o preenchimento
de lugares; anuncios de oferta de emprego;

numero de candidaturas para apreciacao
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30 dias

relativamente ao inicio de licenca parental

e) com antecedéncia de
complementar, de licenca para assisténcia a
filho e de licenca para assisténcia a filho
com deficiéncia ou doenca cronica (artigos
51.°,52.° e 53.° do Cddigo do Trabalho);

10 dias,

relativamente ao inicio de reducdo do

f) com antecedéncia de
tempo de trabalho para assisténcia a filho
menor de 12 meses com deficiéncia ou
doenca crénica (artigo 54.° do Codigo do
Trabalho);
g) com antecedéncia de 5 dias,
relativamente a falta para assisténcia
inadiavel e imprescindivel, em caso de
doenca ou acidente, a neto menor, ou
idade,
deficiéncia ou doenga cronica (artigo 50.°
do Cddigo do Trabalho);

h) com antecedéncia de 10 dias, pela

independentemente  da com

trabalhadora que pretenda ser dispensada de
trabalho noturno (artigo 60.° do Cédigo do
Trabalho.

curricular; numero de candidatos/as
presentes em entrevistas de pré-selecdo;
numero de candidatos/as aguardando
ingresso; resultados de testes ou provas de
admissao ou selecéo (artigo 32.° do Cddigo
do Trabalho);

d) facultar ao/a trabalhador/a, apés a licenca
para assisténcia a filho/a ou para assisténcia
a pessoa com deficiéncia ou doenga cronica,
a participacdo em acdes de formagdo e
atualizacdo profissional, de modo a

promover a sua plena reinsercdo
profissional (artigo 61.° do Cddigo do
Trabalho);

e) proceder a avaliacdo da natureza, grau e
duracdo da exposicdo de trabalhadora
gravida, puérpera ou lactante, de modo a
determinar qualquer risco para a sua
seguranca e saude e as repercussdes sobre a
gravidez ou a amamentacao, bem como as
medidas a tomar (artigo 62.° do Cddigo do
Trabalho);

f) comunicar, no prazo de cinco dias Uteis,
a entidade com competéncia na area da
igualdade de oportunidades entre homens e
mulheres o motivo da ndo renovacdo de
contrato de trabalho a termo, sempre que
estiver em causa uma trabalhadora gravida,
puerpera ou lactante,  constituindo
contraordenacdo grave a violacdo deste

dever (n.° 3 do artigo 144.° do Cddigo do
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Trabalho e n.° 2 do artigo 64.° da Lei Geral
do Trabalho em Func@es Publicas);

g) proporcionar ao/a trabalhador/a
condicdes de trabalho que favorecam a
conciliagéo da atividade profissional com a
vida familiar e pessoal (n.° 3 do artigo 127.°
do Cddigo do Trabalho);

h) facilitar ao/a trabalhador/a a conciliacao
da atividade profissional com a vida
familiar, na elaboracdo do horério de
trabalho (artigo 56.° do Cddigo do
Trabalho);

i) facilitar ao/a trabalhador/a a frequéncia
de curso escolar, bem como de formagéo
técnica ou profissional (artigo 61.° do
Caodigo do Trabalho);

J) organizar os turnos, na medida do
possivel, de acordo com o0s interesses e as
preferéncias manifestados pelos/as
trabalhadores/as (n.° 2 do artigo 221.° do
Cddigo do Trabalho);

k) solicitar parecer prévio a CITE, no prazo
legal, apresentando para tanto fundamento
em exigéncias imperiosas do
funcionamento da empresa, ou da
impossibilidade de substituir o trabalhador
se este for indispensavel, se pretender
recusar 0 pedido de trabalhador ou
trabalhadora, com  responsabilidades
familiares, para prestar atividade em

trabalho a tempo parcial ou em horéario
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flexivel
Trabalho);

I) solicitar parecer prévio a CITE, em

(artigo 57.° do Codigo do

qualquer modalidade de despedimento de
trabalhadora gravida, puérpera ou lactante
ou de trabalhador no gozo de licenga
parental, constituindo contraordenacgéo
grave a violacéo deste dever, para além da
ilicitude do despedimento (artigo 63.° e

alinea d) do artigo 381.° do Cddigo do

Trabalho.

Fonte: CITE (Comissdo para a igualdade no trabalho e no emprego). “Protecdo na

parentalidade: Direitos e deveres das entidades empregadoras”. Acedido em 6 de janeiro de

2021, em: http://cite.gov.pt/pt/acite/direitosdeveresentempr002.html.

Quadro 11- Evolucao da legislacdo sobre a protecéo da parentalidade em Portugal

wErnZmMmao—r

ATE 2003 - MARCOS RELEVANTES
(Principais diplomas legais: DL |12/1976, de 7 de Fev.,
Lei 4/84, de 5 de Abril, Lei 17/95 de 9 de Junho, Lei
102/97. de 13 de Set., Lei 18/98 de 28 de Abril, DL
70/2000, de 4 de Maio, DL 154/88, de 29 de Abril)

DE 2003 A 2009

{Lei 9972003, de 27 de Agosto e Lei 35/2004,
de 29 de Julho, DL 7772005, de I3 de Abril)

2009
(Lei 772009, de 12 de Fevereira)

Maternidade

1922 - Consignada licenga de maternidade de 70 dias
1976 — Consignada licenca de maternidade de 20 dias
1988 - Consignado direito das trabalhadoras
independentes a0 mesmo esquema de proteccio da
Seguranca Social e a periodo equivalente & licenca das
trabalhadoras por conta de outrem
1995 — Licenga de maternidade alargada para 98 dias
1998 - Licenca de maternidade alargada para |20 dias
- Pericdo de licenga acrescido de 30 dias por
cada gemelar além de primeiro em caso de
nascimentos multiplos

Licenca por maternidade de 120 dias (100%
da remuneracio de referéncia) ou (desde
2005) de 150 dias (80% da RR*), dos quais 90
4 SegUir ao parto

Mo caso de nascimentos miitiplos, o periodo
de licenga € acrescido de 30 dias por cada
gemelar além do primeiro

Periodo minime obrigatorio de 6 semanas de
licenca por maternidade a seguir ao parto

Trabalhadoras independentes abrangidas por
este esquema de proteccio

Paternidade

1984 - Direito do pai a titulo excepcional (em caso de
morte ou incapacidade fisica e psiquica da mie) gozar
totalidade ou parte do pericdo de licenga por
maternidade.

1995 — Direito & partilha do periodo de licenga por
maternidade, por decisio conjunta dos pais
Consignada licenga por paternidade de 2 dias

2000 - Licenca por paternidade alargada para 5 dias

Licenga por paternidade de 5 dias Uteis - gozo
cbrigatoric no primeiro més a seguir ao
nascimento (100% da RR)

Possibilidade de partilha da licenga da mie de
120 cu 150 dias (2 excepgio do periodo de
gozo obrigatdrio pela mie)

Trabalhaderes independentes ndo abrangido
por este esquema de proteccio

Licenga parental inicial de 120 ou 150 dias consecutivos
(100% ou 83% da remuneracio de referéncia)

Mo caso de caso de partilha de licenca entre mae e pai
em que este goze um periodo de 30 dias consecutives,
ou dois periodos de 15 dias consecutivos, a licenga
parental inicial & de 150 ou de 180 dias (100% ou 83%
da RR¥)

Mo case de nascimentos miltiplos, o periode de licenga
€ acrescido de 30 dias por cada gemelar

6 Semanas de licenga de gozo obrigatério pela mae a
SEUIr a0 parto

Trabalhadoras independentes abrangidas pelo mesmo
esquema de protecgio

Licenga parental inidal de 10 dias Oteis a gozar
obrigatoriamente pelo pai

Apds o gozo da licenga obrigatéria, o pai tem ainda
direito a 10 dias uteis de licenga, desde que gozados em
simultinec com o gozo da licenga parental inicial per
parte da mie.

Trabalhadores independentes passam a estar abrangidos
por este esquema de protecgio

*RR - Remuneracio de Referencia
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ATE 2003 - MARCOS RELEVANTES

DE 1003 A 2007 1009

Adopcio

1984 — Consignada licen{a por adopgio de menor de 3 anos, | Licenga por adopgio de menor | Licenga por adopgdo de 120 ou 150 dias
com duragio de &0 dias de 15 anos, com a duragio de | consecutives (100% ou 83% da RR)

1988 — Trabalhadorasfes independentes passam a beneficiar do | 00 dias consecutivos (100% da | g casp de partilha de licenca entre mie e pai em
mesmo esquema de protecgio da 5. Social e 2 periodo RR)

equivalente i licenga de trabalhaderasies por conta de outrem

2000 — Licenga por adopgdo alargada a menores de 15 anos e
para 100 dias de duragdo

que este goze um periodo de 30 dias consecutivos,
ou dois periodos de 15 dias, a licenga parencl
inicial & de 150 ou de 180 dias {100% ou 83 da RR)

Risco clinico

1995 - Licenca anterior a0 parto nas situagdes de risco clinico
que imponha internamento hospitalar (até 30 dias)

para a trabalhadora ou para a2 crianga durante o tempo
necessaric para prevenir o risco (mesmo ndc  impondo
internamento hospital)

) . o ) .. | Licenga anterior ac parto nas situagdes de risco clinico para a trabalhadora ou para a
2000 - Licenca anterior 30 parto nas situages de risco cinicd | crjanca durante o tempo necessirio parar prevenir o risco (100% da RR)

Trabalhadoras independentes abrangidas por este esquema de protecgio

Parental

2000 — Consagrado direito a licenga parental de 3 meses (15

Licenga para assisténcia a filhola, adopadofa ou equiparadofa até aos & anos —
Alzerrativamente: Licenga parental de trés meses; Trabalhe a tempo parcizl durants
12 meses; Periodos intercalados de licenga parental e de trabalho a tempo parcial

dias dos guais subsidiados a 100%, se gozados pelo pai), ou a
trabalho a tempo parcial durante & meses, ou a periodos
intercalados de licenca parental & de trabalho a tempo parcial
(trabalhadores independentes nao abrangidos por subsidio)

Direitc 2 100% da RR nos | iewal aos periodos normais de trabalhe de trés
primeires 15 dias da licenga | meses, desde gue previstas em instrumento de
parental gozados pelos pais | regulamentacio colectiva de trabalho (25% da RR)
{prestagio nic abrange | Trabalhadoresfas independentes passam a estar
trabalhadores independentes) abrangidas/os por este esquema de protecgio

Auséncias interpoladas ao trabalho com duragio

Especial

1984 — Consignagio do direito do pai ou da mie a interromper
a prestacio do trabalho pelo pericdo de 6 meses, prorrogiveis
ate ao limite maxime de 2 anos

Licenga especial para assistencia a filho ou adopmde. de modo comsecutive ou
interpaolada, até ao limite de dois anos (terceiro filhe ou mais - até trés anos)

1997 — Consagrada licenga especial para assisténcia a pessoa
com deficiéncia & a doentes cronicos por periodo até & meses,
prorrogivel com limite de 4 anos

Licenga especial para assistencia a pessoa com deficiéncia e a doentes cronicos por
pericdo até seis meses, prorrogavel com limite de quatre anos, durante os primeiros
12 anos (85% da remuneragio de referéncia) —

Trabalhadores/as independentes abrangidasfos pelo mesmo esquema de protecgao

*RR — Remuneragio de Referéncia

ATE 2003 - MARCOS RELEYANTES

De 2003 A 2009 2009

TEMPO E HORARIO DE TRABALHO

2000 — Estabelecido direito a dispensa de trabalho nocturno da
trabalhadora grivida. puérpera ou lactante

Direito a dispensa de trabalho nocturno da trabalhadora grivida, puérpera cu
lactante

A trab. grivida bem como o trab. que

e TS e i VIR fo ma || o faaih, B S G

- = trabalhador ou trabalhadora com filhe de
a mie, ou mie com filho menar de |12

= = : idade inferior a |2 meses, nio esta
meses, hio estio obrigados a prestar 1dad
trabalho suplementar cbrigada a prestar trabalho suplementar

1984 — Consagrado direito de pais e mies com um ou mais filhos
menores de |2 anos a trabalhar em hordrio reduzido ou flexivel
1995 - Consagrado direito de pais e mdes de filho com deficiénda,
independentemente da idade, a trabalhar em horirio reduzido ou
flesavel

Direito da mie ou do pai, com um ou mais filhos mencres de 12 anos ou,
independentemente da idade, com filko com deficiéncia ou doenga cromica, a
trabalhar em regime de flesibilidade de horaric

1995 — Consagrado direits de pais & mdes de menor com
deficiéncia a redugic do horario de 5 horas semanais

Pai e mie de menor com deficiéncia ou doenga cronica, com idade ndo superior a
um ane, tém direite a redugio de 5 horas do pericde normal de trabalho semanal,
ou outras condigdes de trabalho especiais

PROTECCAO NA SAUDE ENO

Salde e seguranca

DESPEDIMENTO

1984 — Estabelecido direito da trabalhadora a nio desempenhar
tarefas clinicamente desaconselhiveis durante a gravidez, e até 3
meses apds o parto e a lactantes (até | ano)

1995 - Alargamento do direito a condigbes especiais condigdes de
seguranga e satde no lecais de trabalho a trabalhadoras puérperas
& lactantes (sem limite temporal)

Direito a especiais condigdes de seguranga e saide mos locais de trabalhe da
trabalhadora grivida, puérpera ou lactante

1984 — Consignado direite da trab. gravida a dispensada trabalho
impliquem risco para o nascituro

1995 - Alargamento a puérperas e lactantes do direito & dispensa
do trabalho em caso de exposicio a riscos

2000 — Bxtensio da dispensa a trabalhadoras que desempenhem
trabalho nocturno

Direito a dispensa do trabalho da mulher grivida, puérpera e lactante que na suz
actividade profissional desempenhe trabalho nocturno ou se encontre exposta a
riscos especificos (65% da RR - trabalhadoras independentes abrangidas pelo
subsidia)

3
&

1995 — Consagrada protecgio no despedimento de trabalhadora
gravida, puérpera ou lactante

Proteccio no despedimento de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou de
trabalhador no gozo de licenca por paternidadel parental, sendo obrigatoria a
solicitagio de parecer prévie da entidade que tenha competéncia na drea da
igualdade de oportunidades entre homens e mulheres

*RR — Remuneragéo de Referéncia
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ATE 2003 - MARCOS RELEVANTES

DE 1003 A 2009

1009

MeEpArmm
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1984 - Consagrade direito dofa trabalhadoria a falar
a0 trabalho, até 30 dias por ano, para prestar assisténcia
inadidvel & imprascindivel 2 menores de 10 anos.

1995 - Contemplado o direito a assisténcia inadidvel,
independenternente da idade, em caso de filho com
deficigncia

Direite a falar, ate 30 dias por ano, para
assisténcia na doenga a filhos/as, menores
de 10 anos, ouw independentemente da
idade, a filhe com deficiéncia ou doenga
cronica (5% da RR - trabalhadoresfas
independentss nio abrangidos/as)

Direito a faltr, até 30 dias per ano, para assisténcia
na deenga a filhosfas, adopradesfas  ou
equiparadosfas, menores de |2 anmos, ow
independentemente da idade, a filho com deficiéncia
ou doenca cronica (65% da RR — trabalhadores/as
independentes ndo abrangidos/as pelo subsidio)

1984 — Consagrado direito a faltar ao trabalho, até |5
dias por ano, quande se trate de pres@r assisiéncia a
ascendentes maiores de |0 anos

Assisténcia a filhos

Direito a faltar, até 15 dias por ano, para
assisténcia na doenga a filhosfas, ou
equiparadosias, a partir dos |0 anos (65%
da RR - trabalhadores/as independentes nio
abrangidosias)

Direito a faltr, até |5 dias por ano, para assisténcia
na doenga a filhos/as, ou eguiparados/as, a partr dos
12 anos (65% da RR - trabalhadoresfas
independentes ndo abrangidos/as)

1984 - Consagrado direito da trabalhadora gravida a
dispensa de trabalho para consultas pre-natais

Direito da trabalhadora gravida a dispensa do trabalho para consultas pré-natais e para a preparagic
para o parto sem perda de remuneragio ou de quaisquer regalias

Consultas
pré-natais

O pai tem direito a 3 dispensas do trab. para
acompanhar a trabalhad, 3s consultas pré -natais

1984 — Consagrado direito da mie que amamenta a ser
dispensada em cada dia de trabalho por 2 periodos de
duragio maxima de uma hera até o filho perfazer | ano.

Direito a dispensa do trabalho (mie), por dois periodos distintos de duragio mixima de uma hora,
durante todo o tempo que durar a amamentagio dofa filho/a, sem perda de remuneragio ou de

quaisquer regalias

2000 - Consagrado o direito de mde ou o pai a dispensa
para aleitagio até o filho perfazer | ano

Amamentaciol
aleitacio

Mo caso de nao haver lugar 3 amamentagio. 2 mde ou o pai t8m direito a dispensa referida
anteriormente para aleitagio até o filhe perfazer um anc

2000 - Consagrade direito a faltar, até 30 dias
CORSECUTivos, 3 SEgUir a0 nascimento de metosias que
sejam filhosfas de adolescentes com idade inferior 2 16
anos (100% da remuneragio - trabalhadoresias
independentes excluidos/as da prestagio)

Buwiis

Direito a faltar, até 30 dias consecutivos, a seguir ao nascimento de netosfas que sejam filhosfas de
adolescentes com idade inferior a 14 anos (100% da remuneragio - trabalhadoresfas independentes

nio abrangidosias pelo subsidio)

Direito a faltar ao trabalho, em substituigio dos/as
progenitoresias, para assist8ncia a netofa menor ou
com deficiéncia ou doenfa cromica (65% da RR-
trabalhadoresias independentes nido abrangidos/as)

*RR — Remuneragio de Referéncia

Fonte: LOPES, Monica Catarina do Adro (2009). “Trabalho e Parentalidade: Um estudo sobre a acomodacdo

e custos da maternidade e da paternidade para os individuos e as organizagdes”, Dissertagdo de Mestrado em

Sociologia, Faculdade de Economia da Universidade de Coimbra, Coimbra, pag.31
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