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RESUMO

O presente estudo visa despertar a atencdo para um novo fenémeno laboral, adveniente do atual
processo de envelhecimento populacional e dos esteredtipos de género que ainda perduram: a
situacdo dos trabalhadores cuidadores de familiares dependentes. Estes trabalhadores,
maioritariamente mulheres, enfrentam diariamente inimeros desafios, carecendo de especial tutela
no foro laboral, uma vez que o regime juridico existente aplicavel a trabalhadores com

responsabilidades familiares esquece as responsabilidades para com ascendentes e colaterais.

A sociedade continua a delegar nas familias as tarefas de prestacdo de cuidados a familiares
dependentes. O acesso das mulheres ao mercado de trabalho (trabalho pago) nédo as liberou das
tarefas de cuidado (trabalho ndo pago), que a familia ainda lhes atribui. Assim, as mulheres sao
sobrecarregadas de trabalho, pago e nédo pago, o que afeta a sua disponibilidade para a atividade

profissional e formacdo, mas também para o descanso e lazer.

A tendéncia atual para a flexibilizacdo das condicbes de trabalho tem sido desenvolvida,
essencialmente, no interesse das empresas, descurando as suas potencialidades ao nivel do bem-

estar dos trabalhadores e da conciliacdo entre as esferas profissional, pessoal e familiar dos mesmos.

A Constituicdo da Republica Portuguesa consagra a familia como elemento essencial da
sociedade, mas tal consagracdo nado se reflete, a nivel laboral, numa especial prote¢cdo aos

trabalhadores cuidadores familiares.
Através da andlise dos mecanismos de conciliacdo existentes, procurar-se-a identificar lacunas e

propor respostas aos problemas elencados, de modo a contribuir para uma igualdade efetiva no

trabalho e na familia.

Palavras-chave: Conciliagédo entre Trabalho e Familia/ Igualdade de Oportunidades/ Envelhecimento

Populacional/ Flexibilidade

JEL Classification System: J22 e J24
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ABSTRACT

This study aims to arouse attention to a new labour phenomenon that is closely related to the current
process of population aging and to gender stereotypes that still linger in today’s society: the situation
of workers who are also caregivers of dependent relatives. These workers, mostly women, face
numerous daily challenges. This is enhanced by a lack in what concerns employment protection laws,
as the existing legal status of workers, who obviously have a family life, does not take into account

their responsibilities towards their ascendant and collateral relatives.

Society continues to assign the families with the task of taking care of dependent relatives. Women's
access to the labour market (paid work) did not release them from the caregiver’s tasks (unpaid work),
which the family still attaches to them. Women are therefore overworked (be it paid or unpaid tasks),

which affects their availability not only for work and training, but also for rest and leisure.

The current trend to flexible working conditions have primarily been developed in the interests of
enterprises, neglecting their potential in terms of workers’ welfare and conciliation of their professional,

personal and family areas.

The Portuguese Constitution establishes the family as an essential element of society, but such

consecration is not reflected, at work, in a special protection to workers family caregivers.

Through the analysis of the current reconciliation mechanisms, gaps will be identified and solutions to

the listed problems will be proposed in order to contribute to real equality in work and family

Key words: Work-Family Reconciliation/ Equal Opportunities/ Population Aging/ Flexibility

JEL Classification System: J22 e J24
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INTRODUCAO

Uma das preocupacdes economicas e sociais mais relevantes da atualidade reporta-se ao
continuo aumento do nivel de envelhecimento populacional, que tem vindo a afetar o volume da
populacao ativa e contribuido para uma maior oneracao do papel da mulher na sociedade moderna,
uma vez que se vé obrigada a acumular a sua atividade profissional com a atividade doméstica e, em
simultaneo, com as tarefas de cuidado na familia.

O agravamento da crise internacional atual, que se tem refletido nos orgcamentos familiares, pde
em causa a capacidade das familias para suportar o pagamento a terceiros para tarefas de apoio
doméstico e familiar. Também a falta de solugBes publicas e um cada vez maior nimero de noticias
sobre a existéncia de lares ilegais e maus tratos a utentes em alguns lares limitam o recurso a tais
instituicbes. Assim, torna-se urgente a regulacdo de novos direitos sociais que acautelem as
situacdes de trabalhadores (maioritariamente mulheres) com familiares dependentes a seu cargo,
cuja esperanca média de vida é cada vez mais elevada.

Realce-se que a expressao “ter familiares dependentes a cargo” (usualmente idosos) podera
significar mais do que uma realidade, ou seja, podera implicar que 0s mesmos permanecam nas suas
préprias casas mas carecam de auxilio no dia-a-dia, implicando ndo raras vezes a necessidade do
cuidador desenvolver todas as tarefas associadas a manutencéo de duas casas (a sua propria e a do
familiar dependente), para além das de cuidado, ou que os mesmos vivam em comunhao de mesa e
habitacdo com os seus familiares cuidadores (situagdo que pode ser igual ou mais onerosa que a
primeiramente enunciada).

Em muitos casos, tais familiares encontram-se desprovidos de rendimentos suficientes para
assegurar a sua condicdo condigna na velhice ou doencga, auferindo reformas de reduzido montante
que os tornam dependentes da boa vontade e condigBes monetérias dos filhos, as quais, com as
exigéncias da Troika na ajuda financeira concedida a Portugal, se revelam cada vez mais escassas.

As tarefas de “cuidado”, pelo menos desde o processo de industrializagéol, sao vistas como um
tema essencialmente feminino.

SO recentemente, face a insustentabilidade dos sistemas de seguranga social, tém sido
desenvolvidos estudos sobre a criagdo de valor das tarefas de cuidado.

A UE, na Estratégia Europa 2020, estabeleceu como um dos objetivos o aumento da taxa de
participacdo no mercado de trabalho e, no Pacto Europeu para a Igualdade entre Homens e Mulheres
(2011-2020), declarou visar “promover um melhor equilibrio entre vida profissional e familiar para as
mulheres e para os homens ao longo da vida, por forma a reforcar a igualdade entre homens e
mulheres, e aumentar a participagdo das mulheres no mercado de trabalho”.

' os esteredtipos de género, como os conhecemos hoje, enfatizaram-se com a industrializagcdo europeia,
momento a partir do qual o homem passa a sair de casa para ir “trabalhar’, ficando a mulher em casa,
responsavel pelas tarefas domésticas e de cuidado, ainda que antes ja existissem, decorrentes dos diferentes
papéis reprodutivos dos géneros e da cultura cristd europeia. Anteriormente, numa sociedade pré-industrial, a
familia era a unidade econémica basica, ndo empresa, pelo que o trabalho e o cuidado eram partilhados pelos

adultos da unidade familiar.
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Verifica-se que nos paises em que ha um maior nivel de igualdade de género, os homens estdo
mais envolvidos nas tarefas domésticas e familiares (e.g. Dinamarca e Suécia).

Acontece que, no nosso pais, muito frequentemente a mulher acumula tarefas profissionais,
domésticas e de cuidado a descendentes e ascendentes em simultaneo. Ja os homens assumem
responsabilidades profissionais e as responsabilidades domésticas essencialmente vistas como
“masculinas” (conduzir, tratar do automdvel, fazer churrascos, engraxar sapatos, arranjar
equipamentos domésticos), sendo que, a nivel laboral, continua a ser muito pouco aceite que os
homens descurem a sua atividade profissional para dar resposta a problemas pessoais e familiares.

Em Portugal, como noutros paises do sul da Europa, a prestacdo de cuidados é assegurada, em
geral por “redes de entreajuda familiar, de cariz informal, quase sempre dinamizadas por mulheres”
(Casaca e Bould, 2012:105).

Por tal razdo, muitas mulheres continuam a ser obrigadas a fazer interrupcdes nos seus percursos
profissionais, a descurar a formacédo e a optar por empregos com menor intensidade horaria ou no
domicilio.

Do mesmo modo, tais tarefas afastam-nas da possibilidade de dedicacdo a outras atividades, de
lazer, politicas e culturais.

Numa sociedade moderna e igualitéria torna-se cada vez mais injustificavel que um género
disponha de empregos seguros, a tempo inteiro, com maiores remuneracdes e tempo para se dedicar
a varias atividades, de diversa natureza, enquanto outro género, por praticar tarefas de cuidado, sofra
penalizacdes a nivel profissional, sendo obrigado a fazer interrup¢cfes na sua carreira ou a reduzir 0s
tempos de trabalho pago, o que implica remunerac¢des inferiores, assim como a nivel social, uma vez
que praticamente todo o seu tempo é dedicado a trabalho, pago e ndo pago, ndo tendo oportunidade
para se realizar plenamente (Méda, 1996).

Assim, h&4 uma necessidade imperiosa de fomentar uma melhor conciliagdo entre a vida
profissional e familiar, por forma a permitir uma partilha mais adequada das obrigacdes familiares e
profissionais, condi¢@o para uma maior e melhor participacéo feminina no mercado de trabalho.

A problematica da conciliagcdo entre a vida familiar e a vida profissional foi alvo dos mais
diversificados estudos sem que se tenha conseguido, ainda, descobrir a dire¢cdo para uma solucéo
definitiva e eficaz. Esta problemética assume agora uma nova dimensdo, que ndo podera ser
descurada face ao exposto e as exigéncias do atual mercado de trabalho, caracterizado por uma
competitividade feroz, grande flexibilizacdo, exigéncias de um maior nimero de competéncias e de
horas de trabalho, recurso crescente a vinculos laborais precarios, e aumento galopante do
desemprego.

Ora, se a mulher é obrigada a despender grande parte da sua energia e tempo nas atividades
domésticas e de cuidado, como podera fazer face as atuais exigéncias do mercado de trabalho,
desenvolvendo o seu trabalho com igual rapidez, rigor e qualidade que os seus colegas homens? E
como conseguir tempos de descanso e tempos para desenvolver atividades de lazer que as
realizem?

O art. 59°, n.° 1, al. d) da CRP consagra o “direito ao repouso e aos lazeres”, por forma a permitir

que o trabalhador, além de regenerar forcas despendidas com a atividade laboral, “disponha de si
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proprio, sem por isso ficar privado de emprego” (Monteiro Fernandes, 2009:469). Trata-se de mais
uma manifestacdo do principio da dignidade da pessoa humana, segundo o qual o trabalhador tem
direito a uma identidade e vivéncias préprias que o realizem, além do trabalho.

Podera ser exigido a mulher tal esforco “desumano”, que afeta a sua produtividade laboral e
disponibilidade de si prépria, passivel de gerar, em muitos casos, sentimentos de desanimo,
frustracao, desmotivacéo e, em Ultima instancia, a estados de doenca e quadros depressivos?

Adicionalmente, varios sdo os empregadores que vém o papel da mulher no seio familiar como um
risco para a organizacdo, do que resulta alguma inibicdo na selecdo e recrutamento de mulheres,
mesmo quando se revelam candidatas ideais.

Considerando as importantes contribuicdes da mulher para o mercado de trabalho e o facto de,
em regra, possuirem elevado nivel de habilitacbes académicas, deverao ser criadas condicdes para a
sua permanéncia e progressao em tal mercado.

Para o efeito, o presente trabalho, mediante o escrutinio do atual state-of-the-art e legislacdo
vigente, procurara indicar alguns dos possiveis caminhos a trilhar a fim de permitir que a mulher
encontre as condi¢cdes necesséarias para cumprir com eficacia e sucesso 0s Varios papéis que a
sociedade moderna lhe atribui.

Ao abordar as responsabilidades familiares da mulher para com os ascendentes e colaterais (ao
invés dos descendentes, que constituem o objetivo primordial de inmeras obras) o presente trabalho

visa constituir um complemento importante para a literatura existente.
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CAPITULO I. CONTEXTO E PROBLEMATICAS A ABORDAR
1.1 STATE-OF-THE-ART

A mudanca do estatuto das mulheres na sociedade, que acompanhou o declinio das sociedades
patriarcais e, consequentemente, a construcao de novas identidades masculinas, € sem ddvida um
dos mais relevantes fenémenos sociais do século XX.

Ha sensivelmente 60 anos atras, a situagdo comum era o marido exercer uma atividade
remunerada, sustentando economicamente a familia, uma vez que o trabalho remunerado era uma
caracteristica predominantemente masculina, cabendo a mulher, no quadro dos papéis sociais do
modelo patriarcal ocidental, a realizacédo das tarefas domésticas e de cuidado. E o modelo homem
“provedor familiar” e mulher “dona de casa”.

A partir da década de 70% as mulheres comecaram a ter um verdadeiro acesso ao mercado de
trabalho. No entanto, s6 em 1979 surgiu, em Portugal, uma definicdo legal da igualdade e tratamento
no emprego, através do Decreto-Lei n.° 392/79, de 20 de setembro, entendida como “toda a distingéo,
exclusédo, restricdo ou preferéncia baseada no sexo que tenha como finalidade ou consequéncia
comprometer ou recusar o reconhecimento, o gozo ou o exercicio dos direitos assegurados pela
legislagéo do trabalho” (art. 2°, n°. 2, al.a)).

Estima-se que atualmente, na maioria dos paises europeus, entre 35 e 60 por cento das mulheres
com idades entre 0s 16 e os 60 anos possua um emprego remunerado (Giddens, 2009). Contudo, as
mulheres continuam a ser vitimas de desigualdades no que concerne ao mercado de trabalho, uma
vez que continuam a concentrar-se em trabalhos diferentes dos que s&o atribuidos aos homens,
persistindo a nogcao de “trabalhos femininos” e que séo, ainda hoje, mal remunerados e vistos como
pouco prestigiantes. Esta desvalorizagdo pode ter, por um lado, o intuito de eliminar situacbes de
concorréncia face aos homens e, por outro, o de preservar o papel tradicional da mulher no interior da
familia (Cruz, 2003).

Relativamente as remuneracdes, existe ainda uma significativa diferenca de salarios entre
géneros, uma vez que as mulheres ganham, em média, menos que os homens com as mesmas
qualificagcBes (Giddens, 2009).

% E também a partir daqui que se passa a distinguir entre o “sexo” — marcador fisico e morfolégico de conotacao
biologica, e o “género” — que apontava para o dominio cultural ou para uma produgdo de origem sociologica
(Cruz, 2003).

O género é um conceito social, decorrente das diferencas existentes entre homens e mulheres emergentes do
seu processo de socializacdo e refere-se ao conjunto de qualidades e de comportamentos que a sociedade
atribui a homens e mulheres. J4 o0 sexo € um conceito referente a caracteristicas bioldgicas e fisiologicas
diferentes entre homens e mulheres. Nos textos legais sé recentemente passou a existir uma opgao prevalecente
pela referéncia a “género” em vez de “sexo”. Neste estudo respeitar-se-4 o termo utilizado nos textos legais

referenciados.



TRABALHADORES CUIDADORES

Quadro 1.1 Rendimento médio mensal liquido da populagdo empregada por conta de outrem por
Local de residéncia, Sexo e Sector de atividade (Fonte: INE, Inquérito ao Emprego)

Rendimento médio mensal liquido (Série 1998 - €) da populacao
empregada por conta de outrem por Local de residéncia, Sexo e

Sector de atividade econémica (CAE Rev. 3); Anual

Periodo de referéncia dos Local de Sexo
dados residéncia H H M
Sector de actividade econémica (CAE Rev. 3)
Total
€ € €
2010 Portugal 778 839 718

Rendimento médio mensal liquido (Série 1998 - €) da populagdo empregada por conta de outrem por Local de residéncia,

Sexo e Sector[] de atividade econémica (CAE Rev. 3); Anual

Todavia, as desigualdades ndo se esgotam apenas nos salarios, estendendo-se também a
contratacdo. Os empregadores, perante curriculos semelhantes, preferem contratar um homem,
associando a mulher, ndo raras vezes, a um maior risco de absentismo com origem em
responsabilidades familiares (Dornelas, 2010).

Ha que referenciar que “0 emprego das mulheres, com os constrangimentos que lhe estdo
associados (maternidade, educacéo dos filhos, tarefas domésticas, etc.), tende hoje a concentrar-se
no sector dos servigos dos paises europeus (...) € a ocupar uma posi¢ao de destaque na modalidade
do trabalho a tempo parcial” (Freire, 2002:309). Contudo, neste campo, Portugal diverge de outros
paises da Europa do Sul, uma vez que se caracteriza por um elevado nimero de mulheres a
trabalhar a tempo inteiro, similar ao que se verifica no norte da Europa.

Da entrada tardia das mulheres no mercado de trabalho resulta que encontram no mesmo uma
cultura predominantemente masculina, cujos critérios de avaliacdo e modos de gestdo, aos quais tém
necessidade de se adaptar, as excluem das posi¢cBes de tomada de decisdo. Mas importa ndo
esquecer que ao longo de décadas os homens obtiveram capacidade de emancipacdo na esfera
profissional e social a custa da sujeicdo das mulheres que foram, através da excecdo da cidadania
imposta a familia, a alavanca para a emancipacdo masculina. (Fitoussi e Rosanvallon, 1997).

O acesso feminino ao mercado de trabalho teve reflexos ndo s6 ao nivel laboral mas também
familiar, contribuindo para a reconfiguragdo dos papéis de género e das estruturas familiares, o que
resultou num maior equilibrio de poder entre homens e mulheres, com o surgimento do modelo “casal
duplo emprego”.

Esta r4pida reconfiguracdo dos papéis de género, assim como as alteracdes nas relacdes afetivas
(e.g. aumento de familias monoparentais, divorcios, unides de facto, deslocalizacdes geogréficas,
novas unides afetivas, filhos de relacionamentos anteriores, entre outros fatores) criaram novas
dinamicas ao nivel da relagdo entre a esfera pessoal e a esfera profissional.

O tempo ndo é uma dimenséo de uso idéntico para homens e mulheres, sendo que as diferencas
se centram na divisdo do trabalho. “As desigualdades de género determinam diferentes

temporalidades que marcam a negocia¢cao do modo como sao distribuidos, em particular, os tempos
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de trabalho” (Perista, 2010:49). Com a entrada no mercado de trabalho, as mulheres passaram a
contribuir economicamente para a familia de forma intensa, sem a correspondente assunc¢do pelos
homens das atividades domésticas e de cuidado (ndo pago), fomentando “a dupla jornada de
trabalho”. Assim, passou a haver partilha de responsabilidades profissionais entre homens e
mulheres, mas as responsabilidades domésticas e familiares continuam especialmente a cargo das
segundas. Deste modo, além da sua atividade profissional (retribuida) a mulher é responsavel por
uma série de outras tarefas do foro familiar e domeéstico (o designado “trabalho ndo pago”), que afeta
a sua disponibilidade para a atividade profissional e ndo é valorado economicamente. Como bem
refere Sofia Aboim (2011:50), quanto a divisdo do trabalho, “a esfera profissional tem, em
comparacao, com a doméstica, revelado maior permeabilidade ao ideal da divisdo igualitaria entre
homens e mulheres”.

Deste modo, ndo se toma em consideracdo que, embora o trabalho doméstico e de cuidado néo
implique, habitualmente, pagamentos salariais diretos, a sua importancia é vital na organizacdo da
vida familiar (com beneficios extensiveis a diversos membros do agregado) e para a sua estabilidade
financeira, uma vez que se evita 0 acréscimo de despesas provenientes do pagamento da realizacao
de tais tarefas por parte de terceiros (Dornelas, 2010). Verifica-se que a inser¢cdo das mulheres no
mercado de trabalho ndo diminuiu substancialmente o tempo médio despendido por estas em
trabalho doméstico, o que leva a recordar a conhecida frase de que “o trabalho da mulher nunca
acaba”, ainda que este hoje seja menos penoso, gragcas a evolugdo tecnoldgica que permitiu a
introducdo de equipamentos que poupam tempo e aliviam substancialmente o esforco fisico
despendido (Giddens, 2009).

E possivel identificar como tarefas domésticas mais comuns a preparacdo da alimentacéo, a
limpeza da casa, das roupas, os cuidados e a educac¢do dos filhos e os cuidados a ascendentes ou
outros parentes incapacitados (Freire, 2002).

Nesse ambito, alguns estudos sugerem que as mulheres realizam consistentemente mais trabalho
(pago e ndo pago) do que os homens, e que a média de horas de trabalho semanal de uma mulher
empregada a tempo inteiro € de mais de 70 horas, 33 das quais sdo passadas a trabalhar em casa
(Grint, 2002).

Quadro 1.2 — Duragdo média dos trabalhos remunerados e ndo remunerados (Fonte: INE,
Inquérito & Ocupacgédo do Tempo, 1999

Duragcao média diaria dos trabalhos remunerados e ndo remunerados (h) por Sexo e

Tipo (tarefas); Nao Periédica

Sexo
Periodo de
. Local de HM H M
referéncia dos idanci
residéncia Tipo (tarefas
dados po ( )
Trabalho Trabalho néo Trabalho Trabalho néo Trabalho Trabalho néo
remunerado remunerado remunerado remunerado remunerado remunerado
h h h h h h
1999 Portugal 7,5 3,9 7.9 1,9 7,0 5,0
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Os desafios da mulher moderna ndo se resumem ao trabalho fora de casa, ao trabalho doméstico
e a assisténcia dada aos filhos. Uma outra realidade exige desta ainda mais tempo e dedicagéo — os
cuidados a prestar aos idosos dependentes.

As sociedades modernas deparam-se hoje com uma taxa de fecundidade muito baixa e com um
significativo aumento da esperanca média de vida, ampliando, deste modo, a dimensdo da familia
alargada. Dado o contexto econdémico atual, verifica-se a tendéncia para os filhos sairem de casa dos
pais cada vez mais tarde. Tal, aliado ao baixo valor de muitas reformas, propicia a coexisténcia de

trés ou até mesmo quatro geragdes em regime de coabitacao.

Quadro 1.3 — Esperanca de vida a nascencga, por sexo (Fonte: INE, Indicadores demograficos)

Periodo de referéncia dos dados Sexo Esperanca de vida a
nascenca (Anos) por

Sexo; Anual (1)
Local de residéncia

Portugal
Ano
2004 HM 77,79
H 74,53
M 80,98
2003 HM 77,30
H 74
M 80,57
2002 HM 77,13
H 73,68
M 80,56
2001 HM 76,89
H 73,39
M 80,37
2000 HM 76,40
H 72,89
M 79,90

Esperanca de vida a nascenca (Anos) por Sexo; Anual
Fonte: INE, Indicadores Demograficos

As geracdes mais velhas, ainda que os seus elementos tenham trabalhado toda a vida, recebem
frequentemente pensdes diminutas e consomem um grande nimero de bens e servigos de saude. Tal
tem como consequéncia o isolamento, a dependéncia e 0 empobrecimento. As gera¢des mais novas,
face ao atual mercado de trabalho, instavel e precario, ficam muitas vezes até muito tarde na casa
dos pais, também dependentes economicamente.

Assim, hoje, as mulheres entre os 45 e os 55 anos (a chamada “meia idade”) muitas vezes tém a
seu cargo, em simultaneo, o cuidado dos seus pais cuja esperanc¢a de vida aumentou (aumento este
muitas vezes associado a um elevado grau de dependéncia) e seus filhos (por nascimento tardio ou
por ainda ndo serem independentes economicamente), frequentemente no mesmo domicilio,
suportando-os economicamente e/ou despendendo muitas horas em tarefas de cuidado e apoio.

Trata-se da designada "geracao sandwich". Estas mulheres perdem o suporte dos pais, que passam
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a seus dependentes, quando ainda ndo assistiram a uma autonomia dos filhos, ficando responsaveis
por todos.

Esta geracdo, em Portugal, é constituida por trabalhadoras, na sua maioria a tempo inteiro (o
namero mais elevado da Europa), o que se traduz num elevado nivel de sacrificio e exaustao
decorrente da sobrecarga de varios papéis (mae, filha, cuidadora, dona de casa, profissional...) que
as obriga a poér os seus desejos e objetivos pessoais em suspenso.

O tempo, trabalho e recursos despendidos pela “geragdo sandwich” com o0s pais/sogros, filhos e
netos, afeta a sua disponibilidade para a atividade laboral, para a formacdo profissional, para o
descanso e o lazer, assim como a sua estabilidade econémica, prejudicando também a capacidade
de poupanca para o futuro, numa época de crise do sistema de seguranca social, em que cada vez é
mais provavel a reducao drastica dos montantes das pensdes de reforma, a manterem-se.

Ora, o tempo de trabalho (pago) é um critério de relevancia indiscutivel no vinculo laboral, uma
vez que delimita a relacao de trabalho para prote¢@o da salde do trabalhador, contribui para limitar a
subordinacdo juridica perante o empregador (Ramalho, 2012:446), assim como permite a
organizacdo da vida profissional, familiar e pessoal do trabalhador. Tem também importantes
implicacBes ao nivel da retribuicdo, uma vez que o valor desta é calculado, em regra, com base numa
unidade de tempo (Monteiro Fernandes, 2009:349).

Nas ultimas cinco décadas, a esperan¢ca média de vida aumentou, a nivel global, em quase 20
anos, de 46,4 anos em 1950-55 para 66 anos em 2000-2005°.

O indice de Envelhecimento das Nagdes Unidas 4 apresenta-nos, a este propoésito, dados
bastantes preocupantes, face a reducdo da taxa de natalidade associada ao aumento da esperanca
meédia de vida. Em 2007 existiam em todo o mundo 38,7 pessoas com mais de 60 anos por cada 100
pessoas com idade entre os 0-14 anos de idade e espera-se que este numero seja de 107,4 no ano
de 2050. A Europa é a regido mais envelhecida do mundo, cujo indice é atualmente de cerca de
136,2 pessoas com mais de 60 anos por cada 100 pessoas dos 0-14 anos e que podera aumentar
até 2050 para os 229,7.

Portugal, um dos paises mais envelhecidos da Europa, podera ver duplicado nos préximos 25
anos o0 numero de idosos com mais de 65 anos que passara de 112 para 242 por cada 100 jovens
(Marques, 2011). Assistiu-se, no pais, nas Ultimas décadas, a um envelhecimento populacional
esmagador, que p6e em causa a renovagao geracional. A populacdo com mais de 65 anos, mercé da
evolucao da ciéncia e melhores condi¢des de vida, quase que triplicou desde os anos 60, enquanto a
populacdo jovem, até aos 14 anos, sofreu um decréscimo gritante, decorrente de uma baixissima
taxa de natalidade.

* ONU, World Population Ageing: 1950-2050 — Disponivel em:
http://www.un.org/esa/population/publications/worldageing19502050/ (acedido em 31.07.2013)

* Ntimero de pessoas com mais de 60 anos por cada 100 pessoas com idade entre os 0-14 anos.
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Quadro 1.4 — Populacéo portuguesa por grupos etarios (Fonte: INE, PORDATA).

Grandes grupos etarios
Anos
Total 0-14 15-64 65+

1960 8.889.392 2.591.955 5.588.868 708.569
1970 8.611.125 2.451.850 5.326.515 832.760
1981 9.833.014 2.508.673 6.198.883 1.125.458
1991 9.867.147 1.972.403 6.552.000 1.342.744
2001 10.356.117 1.656.602 7.006.022 1.693.493

2011 10.562.178 1.572.329 6.979.785 2.010.064

Esta tendéncia ira acarretar, a longo prazo, expressivos impactos sociais e econdémicos em todo o
mundo e acentuard a presséo sobre os recursos disponiveis.

Por todas estas razfes, importa lembrar que o aumento de pessoas com idade avangada tem
como consequéncia um aumento do nimero de pessoas dependentes, uma vez que 0 seu grau de
dependéncia tendencialmente aumenta com o avangar da idade.

Se na primeira linha estao hoje individuos com mais de 60 anos, logo atras encontramos 0 grupo
de individuos que tém mais de 89 anos (a chamada quarta idade), e que se mantém vivos gragas aos
avancos na nutricdo, na higiene e na medicina, mas com o0s quais a sociedade em geral ndo sabe
ainda lidar (Silva, 2012).

2012 foi declarado pela Comissdo Europeia como o Ano Europeu do Envelhecimento Ativo® e da
Solidariedade Entre Geragbes, num contexto europeu de envelhecimento populacional, baixa
natalidade e preocupacfes com a sustentabilidade da seguranca social (CE, 2012). Ora, o
desenvolvimento de politicas publicas de envelhecimento ativo na Unido Europeia estao
essencialmente direcionadas para o adiamento da idade de reforma, sendo uma forma redutora de
abordagem do mesmo, pondo de lado as questdes de qualidade de vida e dignidade no trabalho.

Estas politicas ndo tém efeitos neutros ao nivel do género. As mulheres ndo sao apenas alvo de
discriminagbes de género. Enquanto seres humanos, podem sofrer outros tipos de discriminacdo, em
fungdo da orientagcdo sexual, religidao, idade... Neste contexto, a idade pode ser vista como um
segundo fator de discriminagcéo, uma vez que a sociedade atual valoriza a juventude, e perceciona as
pessoas mais velhas, em geral, como menos capazes, menos adaptaveis e menos produtivas. Assim,

as mulheres, no contexto de envelhecimento ativo, podem ver-se perante uma discriminacdo

>0 conceito de Envelhecimento Ativo foi adotado pela Organizacdo Mundial de Saude (OMS), no seguimento
da 22. Assembleia Mundial do Envelhecimento em Madrid, promovida pela Organiza¢dao das Nag¢des Unidas, em
2002, como uma politica de saude. Assim, "Envelhecimento ativo é o processo de otimiza¢do das oportunidades
para a saude, participagdo e seguranca, para a melhoria da esperanca de vida e qualidade de vida das pessoas

a medida que envelhecem, num quadro de solidariedade entre geracdes" (OMS).
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resultante da conjugagdo de preconceitos e esteredtipos relativos a género e idade (Casaca e Bould,
2012).

Numa época em que a familia se encontra em crise, deparamo-nos com situa¢cdes muto dispares,
desde familias constituidas por uma Unica pessoa, a com unifes cada vez mais precarias que
resultam muitas vezes em recomposicdes familiares. Esta instabilidade leva-nos a uma questéo:
quem podera cuidar dos idosos ascendentes e como?

Existem, por um lado, as familias que optam por colocar os idosos em lares. Esta situagéo,
guando ocorre, pode dever-se a dispersdo geografica, a falta de espagco e/ou as barreiras
arquitetonicas quando a mobilidade é limitada, a falta de condi¢cdes para pagar apoios domiciliarios,
mas também a uma falta de vontade dos familiares em abdicar das suas vidas, ja que muitas vezes
0s idosos sdo vistos como um obstaculo & fluidez normal das mesmas (Silva, 2012)°.

Outras familias optam ou por os manter, enquanto possivel, nas suas proprias casas, ou por 0s
levar para a casa de um familiar (quase sempre, descendente) que lhes preste a assisténcia
necessaria.

As familias portuguesas sdo agora constituidas por agregados nucleares cada vez menos
numerosos e dentro destas encontramos uma nova mulher, mais escolarizada, que ingressa,
maioritariamente, no mercado de trabalho.

Nestes nucleos familiares, a certa altura é necessario integrar os ascendentes ou colaterais que,
por motivos de idade e/ou salde se tornam incapazes de cuidar de si mesmos. Embora as tarefas
ligadas aos cuidados aos familiares idosos/dependentes sejam dificeis de conciliar com uma vida
profissional ativa, o certo é que tais tarefas continuam a ser dificeis de partilhar e € a mulher quem
continua a assumir, no seio da familia, o papel de “cuidadora informal”’.

Devido a sua entrada tardia no mercado de trabalho e aos estere6tipos de género ainda vigentes,
a mulher sofre uma discrepancia salarial face aos homens, o que faz com que, na perspetiva familiar,
em caso de necessidade de que um dos elementos do casal saia do mercado de trabalho para dar
resposta a necessidades de cuidado familiares (face a insuficiéncia de apoios sociais e de
capacidade econOmica para pagar a uma terceira pessoa pela realizacdo de tais cuidados), seja

menos penalizador que tal saida ocorra por parte daquele que aufere um salario mais reduzido, na

® Ha também que referir os cada vez mais preocupantes casos de idosos abandonados em hospitais, sendo
que cerca de 2 a 3% ndo tém para onde ir apés alta hospitalar, nomeadamente, em época de férias (Marques,
2011) assim como os de violéncia, sobretudo psicologica (39%). Embora abusos contra as pessoas idosas
ocorram nas instituicdes de acolhimento, o certo é que existe uma percentagem significativa que é cometida em
casa pelos familiares ou por alguém proximo (Silva, 2012), sendo que, segundo a Associagdo Portuguesa de
Apoio a Vitima (APAV) cerca de 34% dos crimes contra pessoas com mais de 65 anos (no ano de 2009) foram
cometidos pelos filhos das vitimas (Marques, 2011).
" Cuidados informais sdo aqueles que sao executados de forma ndo antecipada e ndo remunerada. Como
“cuidadores informais” podemos incluir conjuges, descendentes, outros familiares, amigos, vizinhos e voluntérios,
sendo que, na grande maioria dos casos, tal papel cabe a um familiar, predominantemente uma mulher: cénjuge,
filhas e posteriormente as noras. Os cuidadores informais dividem-se em dois grupos: os cuidadores primarios
(responsaveis pela prestacéo integral de cuidados) e secundarios (que prestam um apoio ocasional ou regular,

mas que realizam menos tarefas do que o cuidador primério (Saraiva, 2008).
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grande maioria dos casos, a mulher (Casaca, 2012). Tal saida ndo advém de qualquer desejo da
mulher, mas de necessidades familiares, e vem reforcar ainda mais os estereétipos de género. O

mesmo acontece em caso de necessidade de reducéo do tempo de trabalho.

Quadro 1.5 - Proporcédo da populacéo residente que ndo trabalha devido a motivos de conciliagdo
familiar (%) por Sexo; Anual (Fonte: INE, Painel comunitario das familias)

Proporcéo da populagéo residente
que nao trabalha devido a motivos
de conciliagdo familiar (%) por
Sexo; Anual (1)

Periodo de referéncia dos dados Sexo
Local de residéncia
Portugal
%

H -
2001

M 97,7 8

H -
2000

M 89,7 8

H -
1999

M 94,9 8§

H -
1998

M 90,5 8

H -
1997

M 85,7
Nota(s):

(1) Populagdo com 16 e mais anos. Foram considerados os individuos que estariam interessados em regressar ao trabalho

se aceitassem um adequado num prazo de 2 semanas.

Os cuidados com os idosos estendem-se a atividades como a alimentacdo, a higiene, a
mobilizacdo, a medicacdo, a sociabilidade, a atencdo, o conforto, as idas ao centro de salude, ao
centro de dia, & compra de fraldas e resguardos, entre outros. Estas tarefas muitas vezes resultam
numa ideia de sacrificio e de prisdo causada pelo idoso ao cuidador (Dornelas, 2010).

Com o passar do tempo, os cuidadores informais podem comecar a apresentar sinais de cansaco,
frustracao, irritacdo, impaciéncia, agressividade verbal (muitas vezes justificada pela necessidade de
reconhecimento e de gratiddo) em relagdo ao idoso. Estes sinais sdo o resultado da perda de
normalidade na vida dos cuidadores que ficam reféns dos cuidados a prestar ao idoso, dos seus
horarios e da assisténcia permanente.

Esta ideia de sacrificio e peso ndo est4d associada ao volume das tarefas, mas antes ao
envolvimento afetivo do cuidador, uma vez que cuidar ndo é uma atividade que gere satisfacao.
Cuidar é uma atividade que resulta de um compromisso de interdependéncia e de entreajuda, cuja

natureza do lago determina a qualidade do apoio prestado (Dornelas, 2010).
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Por todas estas razfes, os cuidadores informais necessitam de acompanhamento e orientacdo
mas também de horas e/ou dias de repouso, de possibilidade de se dedicarem a atividades diversas
e de lazer. A enorme carga psicolégica a que os cuidadores estdo sujeitos levam-nos muitos destes a
entrar naquilo que convencionalmente se chama de sindrome de burnout®. O burnout resulta de uma
pesada experiencia diaria repleta de queixas, lamentos, revolta e/ou desespero e de declinio perante
0 qual os cuidadores informais se sentem impotentes (Osswald, 2013). Por isso, sd0 necessarios
profissionais qualificados capazes de dar auxilio aos cuidadores informais.

Esta atividade de cuidado é especialmente desgastante para o cuidador principal/primario, aquele
membro da familia, quase sempre uma mulher, que é responséavel pela prestagdo da grande maioria
das tarefas de cuidado do idoso dependente (lides domésticas, alimentacdo, cuidados pessoais,
transporte e/ou de suporte financeiro).

Em suma, sdo precisos mecanismos que permitam aos idosos (e outros familiares) dependentes
viver condignamente os anos que ainda lhes restam mas sem esquecer o importante papel dos
cuidadores informais. O seu cuidado deve ser mais qualificado, mais valorizado e mais acompanhado
por profissionais especializados capazes de auxiliar e atenuar o sofrimento dos idosos e dos proprios
cuidadores.

Dadas as mudancas sociais vivenciadas, ha também que assegurar as necessidades futuras de
cuidado dos cuidadores de hoje. A sociedade que lhes exige tamanhos sacrificios ndo valoriza o seu
esfor¢o, nem os procura compensar. O pais ndo se adaptou & mudanca demografica causada por
uma sociedade cada vez mais envelhecida. As geragbes mais novas, muitas vezes dependentes dos
pais/avos, vivem frequentemente situagfes de precariedade laboral, tendo dificuldades em conseguir
sustentar-se. Ha que recordar que a baixa taxa de natalidade vai tornar cada vez mais dificil a partilha
das tarefas de cuidado entre os (cada vez menos) filhos.

Acresce que o mercado mundializado atual gerou uma reestruturacdo dos modos de organizacao
do trabalho das empresas, obedecendo a “l6gica da produtividade”, assistindo-se a uma opgao por
uma producé@o em funcéo das necessidades imediatas dos clientes, mediante uma utilizacao flexivel
dos recursos humanos e externalizacéo de parte da producdo (Rebelo, 2004:14). Em simultaneo, a
introduc@o das novas tecnologias na producdo provocou uma substituicdo do trabalho humano pela
produgdo automatizada.

Em decorréncia de todas as mudancas mencionadas, desenvolveu-se a ideia de flexibilidade
enquanto reorganiza¢éo do trabalho, por forma a permitir uma maior adaptabilidade das empresas a
um mercado em constante mudanca. Uma estratégia utilizada foi a reorganizacdo do trabalho ao
nivel da gestao flexivel do tempo e local de trabalho.

Uma empresa flexivel gere, de forma mais fluida e circunstancial, diversos fatores, como o tempo
de trabalho, as remuneracdes, a formagdo e competéncias com o objetivo de permitir uma maior

adaptabilidade da mesma as oscilagdes do mercado (Santos:1999:16).

8" ..o burnout € uma sindroma de exaustdo emocional, despersonalizagao, e perda de realizagdo pessoal que

ocorre em profissionais de ajuda...” (Maslach & Jackson, 1986, p.1, in Pinto e Chambel, 2008)
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Muito por influéncia europeia, tem havido no discurso politico um énfase dado a flexibilidade no
trabalho como condi¢éo necessaria a competitividade das empresas, das economias e da coesao
social.

Em simultaneo, os trabalhadores também tém cada vez maior necessidade de conciliacdo entre
trabalho e vida pessoal e familiar, dadas as mencionadas alteracdes sociais verificadas nas Ultimas
décadas.

Contudo, ainda que, teoricamente existam interesses coincidentes ao nivel da flexibilizagdo do
tempo de trabalho, verifica-se que os mecanismos utilizados visam essencialmente satisfazer os
interesses das empresas (Rebelo, 2004) em detrimento dos interesses dos trabalhadores. Dai
decorre que mecanismos passiveis de facilitar tal conciliacdo, muitas vezes acabam por dificulta-la ao
descurar os interesses dos trabalhadores face as necessidades de produtividade da empresa. Assim,
o recurso a flexibilidade tem-se traduzido essencialmente na reducao dos custos de trabalho, numa
I6gica de adequacdo constante do nimero de trabalhadores as necessidades produtivas, o que se
tem traduzido, em Portugal, no aumento de formas flexiveis e precérias de emprego, como o falso
trabalho independente, contrato de trabalho a termo e parcial (Casaca, 2012:40).

Assim, tem-se verificado uma prossecucdo de uma flexibilidade de natureza defensiva, que se
traduz essencialmente numa reducdo de custos com recursos humanos, em detrimento de uma
flexibilidade ofensiva, que se traduz numa capacidade de adaptagédo continua da organizacdo as
exigéncias do mercado, mediante uma aposta na formagdo e no acesso a informag¢&éo com o objetivo
de promover a competéncia e a responsabilidade (Rebelo, 2006).

Nas palavras de Virginia Ferreira (1999):

A énfase posta na flexibilidade, na humanizacdo das relacdes de servi¢o, na cultura relacional e na
centralidade do tempo é algo que poderia facilitar a integragdo das mulheres numa nova cultura
empresarial, j4 que elas se encontram, em regra, habituadas a realizar varias tarefas ao mesmo tempo, a
coordenar os tempos de trabalho e de ndo-trabalho, a atender as necessidades dos outros e a cultivar e
fomentar as relag@es afetivas e familiares.

Contudo, para as empresas, “flexibilidade” tem um significado muito diferente, traduzindo-se antes
num “alongamento da jornada de trabalho, as vezes com trabalho suplementar ndo-remunerado,
disponibilidade total por parte dos trabalhadores para responderem as exigéncias da producao e,
fundamentalmente, precarizacdo do emprego. Quem ndo estiver disponivel por ter pessoas
dependentes a seu cargo é pouco flexivel e desmotivado.” (Ferreira, 1999)

Acresce que o enfraquecimento do poder dos sindicatos vem ainda mais contribuir para o
desequilibrio nas relagdes laborais.

Daqui decorre que a opcéo atual do Legislador, face a crise vivenciada, pela flexibilizagéo das leis
laborais no sentido de facilitar despedimentos, mobilidade temporal e geografica, entre outros, tem

consequéncias ainda mais gravosas para os trabalhadores cuidadores familiares®.

° Por exemplo, a mudanca de local de trabalho para uma mulher saudavel sem responsabilidades familiares que
impligue uma perda acrescida de duas horas diarias em deslocagéo casa-trabalho € muito menos gravosa que a
mesma situagdo face a uma mulher com filhos menores e/ou pais dependentes de quem seja cuidadora

principal.
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Contudo, a flexibilizacdo das condi¢des de trabalho, desde que tomando em conta 0s interesses
de empregadores e trabalhadores, pode contribuir para uma melhor conciliagdo entre vida
profissional, pessoal e familiar™.

“Desde meados dos anos de 1980 que a generalidade dos paises europeus adotaram e
desenvolveram férmulas novas de contratagdo nas empresas (olhadas, na sua maioria com “bons
olhos”, quer pelos sindicatos, quer pelos diferentes governos, que nelas véem uma alternativa a crise
de emprego)” (Rebelo, 2002:3).

Entre as modalidades ja existentes de flexibilizacdo que podem contribuir para uma melhor
conciliagdo, com beneficios para trabalhadores e empregadores, ha que referir o trabalho a tempo
parcial e o teletrabalho.

Ao nivel da politica de emprego, o incentivo ao trabalho a tempo parcial (TTP) tem sido
amplamente defendido como meio para a realizacdo de varios objectivos de politica social, por
permitir uma melhor conciliacdo entre as esferas profissional, pessoal e familiar dos trabalhadores
permitir criacdo de emprego ou a partilha dos empregos existentes, numa época de crise econémica
e de desemprego acentuado e a flexibilidade na utilizacdo da mé&o-de-obra (Gomes, 2007).

Para as empresas, o recurso ao TTP contribui para comprimir a massa salarial, reduzindo custos,
assim como para uma gestéo flexivel de horarios de trabalho, que dé resposta a picos de actividade
ou a tempos improdutivos, tornando também possivel a partilha de instalagbes e equipamentos.

Para os trabalhadores, quando voluntario, podera operar como um meio de conciliagdo da vida
profissional, pessoal e familiar. Contudo, ndo deixa de ter riscos, em especial para as mulheres, uma
vez que, face a falta de partilha das responsabilidades domésticas e de cuidado entre os géneros,
podera originar uma diminuigdo do tempo dedicado ao “trabalho pago” destas com proporcional
aumento do dedicado ao “trabalho ndo pago”, sem se traduzir num aumento do tempo livre.

Acontece que, muitas vezes, o recurso ao TTP ndo resulta de um encontro de vontades entre
trabalhador e empregador, mas de uma estratégia de gestdo com vista a redugdo de custos do
segundo, imposta ao primeiro, sendo assim “involuntario”.

Em todos os paises europeus, o TTP feminino supera o masculino, sendo que é sempre superior
no escaléo etario entre os 55 e os 64 anos.

A percentagem de trabalhadores da UE a tempo parcial sofreu um aumento de 16,2 % em 2000
para 19,5 % em 2011™.

Em 2011 o TTP feminino foi de 32,1 %, enquanto o masculino ndo ultrapassou 9,0 %",

A Holanda é o pais da UE em que no qual o recurso ao TTP é mais elevado (48,5% da
populacdo empregada em 2011), a que se seguem a Alemanha (26,6%), o Reino Unido (26,8%), a

0 Livro Branco das Relagbes Laborais (2007) refere como objetivo de um “modelo desejavel de relagbes
laborais”, promover “a redugao das desigualdades, verticais e de género” e “0 aumento da adaptabilidade do
tempo de trabalho e a conciliagédo da vida profissional com a vida pessoal e familiar (Online).

Disponivel em: http://www.gep.msess.gov.pt/edicoes/outras/livro_branco_digital.pdf

" Dados do Eurostat in Employment statistics, consultado em

http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics _explained/index.php/Employment_statistics

2 pados do Eurostat in Employment statistics.
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Dinamarca (25,9%), a Bélgica (25,1%), a Suécia (26,5%) e a Austria (25,2%). Em Portugal, o recurso
ao TTP foi de 13,3% em 2011, valor abaixo da média europeia (19,5%). Republica Checa (5,5%),
Hungria (6,8%) e Grécia (6,8%) sdo os paises em que este regime laboral tem um valor mais baixo .

A nivel europeu, ao recurso ao TTP feminino varia grandemente entre o Norte e o Sul, uma vez
que é de utilizacdo comum pelas mulheres do norte da Europa e residual pelas dos paises do Sul
(Rebelo, 2002). Entre a populacdo feminina, a nivel europeu, verifica-se que, em 2011, a
percentagem de trabalhadoras a tempo parcial na Suica foi de 60,1%, na Alemanha de 45,7%, na
Austria de 44,0%, na Bélgica de 43,4%, no Reino Unido de 43,1% e na Noruega de 42,8%. Ja na
Hungria foi de 9,2%, na Grécia de 10,2% e em Portugal de 16,3%".

O recurso a esta modalidade é relativamente baixo em Portugal, por diversos motivos: os baixos
salarios praticados, o facto de ndo ser visto pelos empregadores como uma forma de reducdo de
custos laborais fixos, a preferéncia por uma competitividade assente em regimes de “flexibilidade
contratual” e a falta de relevancia dada por empregadores/gestores a conciliagédo entre vida privada e
profissional.

Ainda assim, esta modalidade € eminentemente feminina, o que decorre do facto de os
esteredtipos de género ainda estarem muito vincados entre nés, sendo que a prestacédo de cuidados
na familia é assegurada por redes de entreajuda familiar, cabendo em especial as mulheres o papel
de cuidadoras principais.

E também maioritariamente involuntario em Portugal, ja que é visto pelos empregadores como
forma de trabalho essencialmente feminina'®, e pelas trabalhadoras como Unica resposta a
necessidade de reducédo do tempo de trabalho para fazer face a outras tarefas relativas ao cuidar,
traduzindo-se numa forma precaria de trabalho, o que resulta num empobrecimento da populacdo
feminina, segmento tradicionalmente mais associado & modalidade.

Outra modalidade de flexibilizacdo é o teletrabalho, mas com outra dimensdo, uma vez que
permite uma gestdo do local e tempo de trabalho. Esta figura foi desenvolvida para fazer face as
mudancas decorrentes da mundializagdo da economia, deslocalizacdo das empresas e progressos a
nivel das novas tecnologias de comunicac¢é@o que originaram a designada “sociedade da informagao”.
Todas estas realidades implicaram a necessidade de novas possibilidades de gestdo do local de
trabalho.

O teletrabalho (previsto no art. 165° CT) consiste numa forma flexivel de trabalho, em que a

prestacdo de trabalho é realizada a distancia, através do recurso as tecnologias de informacado e

3 Dados do Eurostat, consultados em

http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/refreshTableAction.do?tab=table&plugin=1&pcode=tps00159&language=en

4 Dados do Eurostart consultados em

http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/refreshTableAction.do?tab=table&plugin=1&pcode=tps00159&language=en

® N&o causa assim estranheza que muitas decisdes do Tribunal de Justica da Unido Europeia, quanto a
discriminacdo em funcdo do Género, versassem sobre situagdes de trabalho a tempo parcial (hnomeadamente
nos acorddos Jenkins (processo n.° C-96/80), Nimz (Processo n.° C-184/89) ou Bilka-Kaufhaus (processo n.° C-

170/84), que serdo referenciados infra.
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comunicacao. Pode revestir varias formas: pode ser no domicilio, em equipa ou em centros de
teletrabalho, em escritérios-satélite ou de forma mdvel ou itinerante (Rodrigues, 2011).

Se, por um lado, o teletrabalho tem sido encarado como “uma forma inovadora de integragéo ou
de reintegragéo laboral, em particular de grupos de desempregados e de deficientes motores”, por
outro lado, tem tido “efeitos negativos sobre as condigbes e a segurangca de emprego de certos
grupos profissionais e sociais” (Rebelo, 2002:71-72).

Para o trabalhador, permite uma maior autonomia no desenvolvimento da prestacao de trabalho e
na organizagao do tempo de trabalho. Quando prestado no domicilio, permite poupanca em tempo e
custos de transporte até ao local de trabalho e maior possibilidade de adaptar o horario em funcéo de
outras responsabilidades, como as de cuidado. Contudo, daqui decorre uma sobreposicao entre a
vida pessoal e familiar.

Como desvantagens, ha que referir um maior isolamento do trabalhador (que originam receios
quanto a progressdo na carreira e falta de solidariedade entre colegas) e possivel perda de
retribuicdo (subsidios de alimentacdo e transporte, em muitos casos). Quando desenvolvido no
domicilio, acresce o perigo de uma invasdo da privacidade do trabalhador, uma tendéncia para o
abuso ao nivel do horério de trabalho e a dificuldade de conciliacdo da prestacdo de trabalho com
outras realidades do foro doméstico.

Para 0 empregador, apresenta como vantagens permitir reduzir custos com recursos humanos
(externalizando partes da producdo), uma otimizacdo de instalagcbes e equipamentos e maior
flexibilidade na organizagdo e gestdo. Como desvantagens, verifica-se uma dificuldade no exercicio
do poder de direcéo.

Em Portugal, ainda ndo tem grande expresséo, sendo também maioritariamente feminino.

Mais recentemente, também por influéncia europeia, e inspirada pelo modelo dinamarqués, tem-se

defendido uma ideia de “flexiseguranca”*®

nas relacbes de trabalho. Acontece que a “dimenséo
género tem estado praticamente ausente do debate” (Casaca, 2012:41), ja que o modelo
dinamarqués foi desenvolvido numa sociedade muito diferente da portuguesa, em que se verifica uma
atenuacdo das diferencas de género, uma elevada protecdo social, uma elevada qualificacdo dos

trabalhadores, um investimento na formagé@o ao longo da vida, parceiros sociais colaborativos na

“16 A flexiseguranca é uma estratégia integrada europeia que visa aumentar, em simultaneo, flexibilidade e

seguran¢a no mercado de trabalho, numa tentativa de conciliagdo da necessidade dos empregadores de uma
forca de trabalho flexivel com a necessidade dos trabalhadores de conciliagdo entre a vida profissional e familiar
e de seguranca, mediante a possibilidade de progresséo na carreira, desenvolvimento de competéncias e apoio
pelos sistemas de seguranca social durante os periodos de inatividade. As politicas nacionais de flexiseguranga
devem obedecer a quatro principios fundamentais: flexibilidade e a seguranca dos contratos de trabalho;
aplicacdo de estratégias de aprendizagem ao longo da vida; eficacia das politicas ativas do mercado de trabalho;
e modernizacgao dos sistemas de seguranca social (CE, 2007, in

http://europa.eu/leqislation _summaries/employment and social policy/community employment policies/c10159

pt.htm , consultado em 21.05.2013.
E um elemento essencial da EEE, defendendo a CE que politicas integradas de flexiseguranca tém uma
importancia chave na moderniza¢cdo dos mercados de trabalho e na contribuicdo para a obtencdo de uma taxa

de emprego na UE de 75%, alvo definido na Estratégia Europeia 2020.
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procura de solugdes, em que as politicas publicas favorecem a participagdo feminina no mercado de
trabalho e apoiam a existéncia de uma rede ampla de apoio as familias, o que justifica o
prolongamento da participacao feminina na atividade laboral (Casaca 2012).

As modernas tendéncias de flexibilizacdo do Direito do Trabalho tém-se caraterizado por tentarem
ultrapassar as limitacdes legais do tempo de trabalho através de uma ponderacdo de uma duracéo
média do trabalho e de uma indexacdo do PNT a um periodo médio, visando responder as
necessidades de produtividade e competitividade das empresas num mercado global. Alguns autores
identificam até um “principio laboral fundamental da prevaléncia dos interesses de gestdo” (Ramalho,
2012: 457)

As mais recentes modalidades de flexibilizacdo temporal do trabalho acolhidas no CT séo o banco
de horas, o horario concentrado e a adaptabilidade.

Um instrumento de flexibilizacdo do trabalho que assumiu particular relevancia nos dltimos tempos
foi o banco de horas, que permite o aumento do periodo normal de trabalho até quatro horas diarias,
podendo atingir as sessenta semanais com o limite de duzentas horas por ano, sem que tal implique
qualquer alteracéo ao tempo de trabalho, apenas uma redistribuicdo do mesmao.

Anteriormente a Lei 23/2012 (que veio alterar o CT09), o banco de horas s6 poderia ser instituido
por IRCT. Atualmente existe a possibilidade do banco de horas individual (art. 208°-A CT), por acordo
entre trabalhador e empregador e banco de horas grupal (art. 208°-B CT), que consiste na aplicacdo
do IRCT que institua o banco de horas (previsto no art. 208°) a todos os elementos de uma equipa,
sec¢do ou unidade econdmica.

A figura tem sido vista por varios autores como um expediente dotado de um potencial elevado de
perturbacdo da vida pessoal e familiar do trabalhador (Monteiro Fernandes, 2012: 554). Ainda que tal
visdo seja acertada face a realidade do mercado laboral portugués, a figura poderia funcionar como
mais um instrumento de conciliagdo, nomeadamente mediante o estabelecimento de protecdes
quanto a sua aplicacdo a trabalhadores com responsabilidades de cuidado a familiares. Ja existem
restricfes a sua aplicagdo a trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes, trabalhadores menores,
trabalhadores portadores de deficiéncia ou doenca crénica ou trabalhadores-estudantes.

O Tribunal Constitucional pronunciou-se recentemente’’ pela ndo inconstitucionalidade do banco
de horas individual e grupal. Quanto ao banco de horas individual entendeu que a exigéncia de um
acordo do trabalhador (ainda que tacito) ndo deixa na inteira disponibilidade do empregador a
utilizacdo desta figura e que, concretamente quanto aos reflexos do mesmo ao nivel de conciliacdo
entre vida profissional e familiar, a natureza individual da figura pode assegurar uma disponibilidade

de tempos livres consentanea, no essencial, com os interesses pessoais de cada trabalhador.

' Acorddo n. 602/2013, de 20.09.2013, proferido em sequéncia de um pedido de declaracdo de

inconstitucionalidade com forga obrigatoéria geral de diversas normas do CT, decorrentes das alteragdes
introduzidas ao mesmo pela Lei n.° 23/2012 de 25 de Junho, apresentado por um grupo de Deputados a
Assembleia da Republica, publicado no Diario da Republica n.° 206, Série | de 2013-10-24. pp. 6241-6296.
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Relativamente ao banco de horas grupal, a semelhanga do ja decidido anteriormente™® guanto a
adaptabilidade grupal, entendeu que a racionalidade prépria da figura justifica um enquadramento
normativo com base na unidade funcional, e que se depreende da existéncia de uma convencéo
coletiva a admiti-lo uma presuncao de favorabilidade do regime™®.

Contudo, parece-nos que o TC nao deu a devida importancia na sua analise aos limites do tempo
de trabalho e ao seu reflexo na salde, descanso e vida privada e familiar do trabalhador, varias vezes
enfatizados nas declaragdes de votos vencidos. A existéncia de limites maximos ao PNT decorre,
mais do que de preocupacdes com a conciliagdo, da necessidade de recuperagéo fisica e mental do
trabalhador, decorrente do esfor¢o e concentracdo exigidos pela prestacéo de trabalho, para protecéo
da sua saude. Ora, trabalhadores exaustos nédo sdo trabalhadores produtivos, pelo que o recurso
excessivo deste instrumento podera ter resultados contraditérios aos fins que visa prosseguir.

A adaptabilidade® (art. 204° a 207° CT) permite a observancia do periodo normal de trabalho seja

feito em termos médios, através de um periodo de referéncia, que deverda ser compensado em

18 Acordao do TC n.° 338/2010 de 22.09.2010 (publicado no Diario da Republica, 12 série, n.° 216 de 08.11.2010,
pp. 4994-5031), também na sequéncia de um pedido de declaracdo de inconstitucionalidade com forca
obrigatéria geral de diversas normas do CT09, apresentado por um grupo de Deputados a Assembleia da
Republica.
¥ Ha que referir a existéncia de vérias declara¢bes de voto discordantes deste entendimento (dos Conselheiros
Jodo Cura Mariano, Pedro Machete, Maria Jodo Antunes, Ana Maria Guerra Martins e Joaquim de Sousa
Ribeiro) quanto ao banco de horas grupal, com fundamento no direito de contratagdo coletiva e, em especial, no
principio da conciliagdo entre vida privada, familiar e profissional. Referir-se-a apenas a declara¢do de voto do
Conselheiro Jodo Cura Mariano, por se entender que a mesma agrupa todos os fundamentos utilizados nas
demais acima identificadas, ao defender que a “determinacdo do tempo de trabalho é essencial para limitar a
subordinacdo do trabalhador perante a entidade patronal, assegurando a sua liberdade pessoal ao delimitar
temporalmente a sua disponibilidade” e que, por isso “a Constituicdo impde ao legislador a fixacdo, a nivel
nacional, dos limites da duragéo do trabalho, (...) conferindo simultaneamente aos trabalhadores um direito ao
repouso e aos lazeres e a organizacdo do trabalho em condigbes que permitam a conciliagdo da atividade
profissional com a vida familiar” (...) e que, para tal “ndo basta que o legislador estabeleca tetos aos horarios
laborais, mas também que os tetos estabelecidos se situem num nivel que permitam ao trabalhador o repouso, o
lazer e tempos dedicados a vida familiar razoaveis, de acordo com os padrbes e ritmo de vida atuais, sendo
nestes dominios essenciais os limites maximos das horas diarias e semanais de trabalho”. Do mesmo modo, tdo
severa restricdo destes direitos fundamentais dos trabalhadores, s6 pode ser legitimada por um ato pessoal de
manifestacdo de concordancia destes e que o nivel de protecdo constitucionalmente exigido a estes direitos “ndo
desaparece nem se fragiliza pelo facto da maioria dos trabalhadores da mesma estrutura econémica de uma
empresa terem concordado em autolimitar os seus direitos com igual conteddo”, e que, de tal adesdo maioritaria
nao é possivel retirar uma presungéo de favorabilidade da figura para todos os trabalhadores, “uma vez que os
motivos dessa adesdo podem ser os mais diversos, nem essa presuncdo pode funcionar de forma absoluta,
impedindo os ndo aderentes de recusarem a sua sujei¢cdo ao banco de horas”.

%% Tal regime surgiu pela primeira vez em Portugal, de forma muito limitada (s6 através de convencao coletiva
de trabalho), no D.L. n.° 398/91 de 16.10, que alterava o DL n.° 409/71 de 27 de setembro. S6 em 1996, foi
instituido o regime da adaptabilidade de horérios, através da Lei n.° 73/98 de 10 de Novembro. O CT 2003
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periodos de menor necessidade de laboragdo. Pelo que se o trabalhador trabalhe mais trés horas
num determinado dia ou semana tem de prestar menos noutro dia ou semana, de modo a que média
do tempo de trabalho no periodo de referéncia seja, de fato, de 8 horas diarias e 40 horas semanais

Tal regime surgiu pela primeira vez em Portugal, de forma muito limitada (s6 através de
convencao colectiva de trabalho), no D.L.398/91 de 16.10, que alterava o DL n.° 409/71 de 27.09. S6
em 1996, foi instituido o regime da adaptabilidade de horarios, através da Lei 73/98 de 10.11. O CT
2003 manteve tal regime, mas aditou a modalidade de adaptabilidade individual. O CT 2009 veio
acrescentar as duas modalidades j& existentes de adaptabilidade (por IRCT e individual) a
adaptabilidade grupal.

O horario concentrado (art. 209° CT) é uma figura que permite aumentar o periodo normal de
trabalho diario até quatro horas, sendo que aos trabalhadores por ele abrangidos ndo se pode aplicar
o regime da adaptabilidade. Deixa ao IRCT que o regule estipular a retribuicdo e outras condicdes da
sua aplicagdo, sem previsdo de quaisquer imposi¢cdes minimas Deste instrumento ndo decorre a
prestacdo de maior numero de horas de trabalho, apenas a sua maior concentracdo em determinados
periodos.

De toda esta flexibilizacdo do tempo de trabalho, ainda que tenha potencialidades interessantes
para trabalhadores e empregadores, surge o grave risco de desaparecimento das fronteiras entre
trabalho e descanso, e entre vida profissional e pessoal.

Com as reformas introduzidas ao nivel do calculo das penséele, em gque a nova férmula de
célculo passou a ter em conta toda a vida contributiva, a mulher viu ainda mais empobrecido o seu
montante de reforma (Casaca e Bould, 2012: 110) aliadas as remuneracdes inferiores recebidas e
aos constrangimentos decorrentes da multiplicidade de papéis que assegura.

Estas situacdes tém altos custos para os cuidadores e dependentes e reforca desigualdades,
socioeconomicas e de género.

E assim urgente a criagdo de mecanismos que facilitem e valorizem o trabalho das familias na
assisténcia e cuidado aos familiares dependentes. Uma abordagem necessaria € ao nivel do

aprofundamento dos mecanismos de conciliacéo da vida profissional, pessoal e familiar.

manteve tal regime, mas aditou a modalidade de adaptabilidade individual. O CT 2009 veio acrescentar as duas
modalidades ja existentes de adaptabilidade (por IRCT e individual) a adaptabilidade grupal.

2L A nivel europeu, tem sido adotada, sob diversas formas, a figura dos care credits, como forma de ajustamento
as mudancas demogréficas e sociais. Funcionam como um mecanismo de compensacao pelo tempo passado
fora do mercado de trabalho (trabalho pago) pelos trabalhadores cuidadores, em virtude da sua dedicagdo as

tarefas de cuidado (ndo pagas).
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1.2 ENQUADRAMENTO TEORICO

1.2.1 SINTESE DOS PRINCIPIOS FUNDAMENTAIS

No campo jus-laboral encontramos uma série de principios desenvolvidos ao longo das décadas,
por forma a dar uma maior justica a relacédo de trabalho.

Dado o tema em analise neste estudo, far-se-a apenas referéncia a trés principios fundamentais:
0 principio da igualdade, o principio da nédo discriminacdo e o principio da conciliacdo entre vida
profissional, pessoal e familiar. A este nivel, a Constituicdo Portuguesa, por ser relativamente recente,
veio receber toda a evolugdo conseguida a nivel internacional e europeu, no seu desenvolvimento e

interpretacdo (Ramalho, 2006).

1.2.1.1. O principio da igualdade
No ordenamento juridico nacional, o principio geral da igualdade esta desde logo plasmado no

art. 13° n.° 1 da CRP, que estipula que “todos os cidaddos tém a mesma dignidade social e sédo
iguais perante a lei”.

O principio da igualdade n&o se limita & exigéncia de um tratamento igual a todos, tem um duplo
contelido: a obrigacdo de dar tratamento igual a situacdes que sejam iguais (igualdade formal), e a
obrigacdo de dar tratamento diferenciado a situag6es que sejam diferentes (igualdade material). Esta
ideia de igualdade material surge no art. 9°, al. d) CRP, ao prever como tarefa fundamental do Estado
“promover o bem-estar e a qualidade de vida do povo e a igualdade real dos portugueses”™.

E um principio fundamental decorrente do principio da dignidade da pessoa humana?, que
origina um direito fundamental a igualdade, que deve ser interpretado e integrado de harmonia com a
Declaragdo Universal dos Direitos do Homem (art. 16°, n.° 2 CRP). Este principio é posteriormente
desenvolvido, a nivel laboral, nos arts. 58°, n.° 2, al. b) (igualdade de oportunidades) e 59°, n.° 1 al. a)
da CRP (igualdade remuneratéria).

Historicamente, os direitos fundamentais surgem como forma de defesa dos particulares contra o
Estado, por inicialmente se entender que s6 o Estado poderia ameacar a liberdade dos individuos,
sendo a sua aplicacdo ao nivel privado vista como um entrave a autonomia privada dos cidadaos. S6
posteriormente se debate a possibilidade de vinculagdo dos privados ao respeito por estes direitos,
uma vez que, para além do Estado, os cidaddos podem sofrer pressdes de outros individuos, grupos
ou interesses numa posi¢cdo de superioridade (Dray, 2001). Contudo, esta vinculagdo ndo foi de

aceitacdo pacifica, ainda que acolhida no art. 18°, n.° 1 da CRP.

2 p dignidade da pessoa humana é mencionada no preambulo da DUDH, como o “fundamento da liberdade, da
justica e da paz no mundo”, decorrente da ideia kantiana de que o ser humano é o principio e o fim de todas as
normas, o valor inegociavel ao qual todos os outros se submetem.

O principio da dignidade da pessoa humana é o principio fundamental da ordem juridica nacional (art. 1° da

CRP) e europeia (art. 1° CDFUE), do qual todos os demais derivam.
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No campo laboral, a imposi¢édo da igualdade a todos os niveis afetaria brutalmente a autonomia
privada e o poder de direcdo do empregador (Bravo-Ferrer, 2001). Assim, este principio tem se ser
conciliado e balizado por outros principios do ordenamento juridico, como o direito de iniciativa
privada e o principio da liberdade contratual. Isto porque “a igualdade sé existe entre homens livres e
a liberdade implica igualdade” (Dray, 2001: 30).

E evidente o desequilibrio negocial na relacéo laboral, uma vez que uma das partes se subordina
ao poder de direcdo da outra, pelo que se justifica a aplicagdo deste principio numa légica de tutela
da parte mais débil.

A Lei Fundamental vem depois autonomizar o principio da igualdade de género no art. 13°, n.° 2
(na sua vertente negativa, através do principio da ndo discriminacao) e concretizar o principio da
igualdade no dominio laboral mediante o designado “principio da igualdade de tratamento”

No Cédigo do Trabalho, o principio da igualdade opera em trés grandes areas: o recrutamento,
as condicdes de trabalho e a prote¢éo contra o despedimento.

Devido a influéncia comunitaria no desenvolvimento do principio da igualdade, aos esteredtipos de
género ainda vigentes e as consequéncias da entrada tardia das mulheres no mercado de trabalho, a
igualdade retributiva sempre foi o tema mais tratado, na doutrina e jurisprudéncia.

Defende, a este propodsito, Monteiro Fernandes (2009:469) que do principio da igualdade
retributiva decorre que

ndo pode, por nenhuma das vias possiveis (contrato individual, convengdo coletiva, regulamentagéo
administrativa, legislacdo ordinaria) atingir-se o resultado de, numa concreta relagdo de trabalho, ser
paga retribuicdo desigual da que seja paga, no ambito da mesma organizacdo, como contrapartida de
trabalho igual. Trata-se, pois, de uma diretriz imediatamente operatoria, ndo apenas enquanto critério de
validade da regulamentagéo legal e convencional, mas, sobretudo, como critério de licitude da pratica
contratual concreta.

Também, neste sentido, veja-se o Acérddo do Tribunal Constitucional com o n.° 313/89, de 9.3.89,
referente ao processo n.° 265/88 da 22 Secgdo?:

o principio da igualdade salarial proibe as discriminagfes, as distingdes sem fundamento material,
designadamente porque assentes em meras categorias subjetivas. Se as diferengas de remuneragéo
assentarem em critérios objetivos, entdo elas sdo materialmente fundadas e ndo discriminatdrias.

Varios tém sido os fatores objetivos que permitem ao empregador proceder a diferenciacdes
salariais, tais como: formacdo profissional, habilitacBes, experiéncia profissional, rendimento do
trabalho, antiguidade na empresa, entre outros. Porém, nem sempre sao estes os fatores que
justificam a diferenca de tratamento entre homens e mulheres.

O principio da igualdade de género no trabalho ndo se esgota num principio geral. Sendo a
promoc¢édo da igualdade entre homens e mulheres uma tarefa fundamental do Estado (art. 9°, al h)
CRP) tal exige uma atuagdo pro-ativa, de modo a transformar o local de trabalho de modo mais

inclusivo, tendo como objetivo a paridade (Ramalho, 2006).

2 Acérdaos do Tribunal Constitucional, 13° Volume, Tomo I, pp. 917 ss.
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1.2.1.2. O principio da néo discriminacao
A igualdade esta indissociavelmente ligada a ndo discriminacéo, sendo ambos decorréncias do

principio fundamental da dignidade da pessoa humana. Contudo, nem todas as desigualdades
resultam em discriminacéo, sendo sempre necessario analisar o motivo e resultado da conduta.
Discriminar significa diferenciar. Ora, diferenciar ndo é algo por si sé negativo, uma vez que
todos diferenciamos iniUmeras vezes no dia a dia, sem que tal atuacdo seja discriminatéria a nivel
juridico®.
Foi na Convengéo da ONU para a eliminagdo de todas as formas de discriminagéo racial (CEDR)
que surgiu pela primeira vez uma nog¢éo de “discriminacdo” (art. 2°) como:
qualquer distingdo, exclusdo, restricdo ou preferéncia fundada na raga, cor, ascendéncia, origem
nacional ou étnica, que tenha como objectivo ou como efeito destruir ou comprometer o
reconhecimento, gozo ou o exercicio, em condi¢cdes de igualdade, dos direitos do homem e das

liberdades fundamentais no dominios politico, econémico, social e cultural ou em qualquer outro
dominio da vida publica.

A discriminagdo tem por base esteredtipos, representacdes sociais de caracteristicas de
determinado grupo, muitas vezes falsas e/ou perpetuadas pela manutencao de tais estereétiposzs.

O principio da néo discriminacdo, ao nivel do género, também encontra as suas fontes mais
relevantes no direito da Unido Europeia, uma vez que foi a jurisprudéncia do Tribunal de Justica da
Unido Europeia quem desenvolveu os conceitos de discriminacdo direta e indireta em funcdo do
género, posteriormente formalizados por Diretivas e transpostos para o art. 23°, n° 1, al. a) e b) CT.

Alguns autores entendem o direito a “protecéo legal contra quaisquer formas de discriminagéo”
(previsto no art. 26 CRP, n.° 1 in fine) como um direito especial de igualdade (Canotilho e Moreira,
2007), assim como um direito subjetivo a pratica de néo discriminacao (directa ou indirecta).

O n.° 2 do art. 13° da CRP, em decorréncia da protecdo dada ao principio da igualdade,
especifica que ninguém pode ser “privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito
ou isento de qualquer dever em razdo de ascendéncia, sexo, rag¢a, lingua, territério de origem,
religido, convicgdes politicas ou ideoldgicas, instrucdo, situacdo econdmica, condigdo social ou
orientacdo sexual.” Daqui decorre que a relevancia da discriminagéo a nivel juridico ndo decorre da
simples distingé@o/diferenciacdo, mas sim do fator usado para distinguir/diferenciar (homeadamente, o
género), assim como o resultado obtido (privilégio, beneficio, prejuizo ou privagédo de algum direito ou

isencao de algum dever) por uma distingdo com base em tais critérios.

24 A titulo meramente exemplificativo, existem varias restricbes e protecdes aplicaveis a menores de 18 anos
(restricdes quanto a capacidade para celebrar contrato de trabalho, trabalho suplementar e trabalho noturno,
idade minima de admissdo ao trabalho, etc.), que ndo consubstanciam juridicamente como uma discriminacéo
em razdo da idade. Do mesmo modo, o ordenamento juridico permite diferengcas remuneratorias entre
trabalhadores da mesma empresa atendendo a varios critérios objetivos (qualificagBes, antiguidade, entre
outros).

% por exemplo, ao nivel da discriminagdo em razédo da idade dos trabalhadores mais velhos, as representacdes
dos gestores que vém os trabalhadores mais velhos como excessivamente cautelosos, inflexiveis e inadaptaveis
as novas tecnologias, contribui para que as empresas ndo invistam na sua formacéo, o que vem reforgar tais

esteredtipos ao tornar as suas competéncias obsoletas (Gomes, 2007: 26).
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A doutrina tem delimitado critérios para facilitar a identificacdo de discriminagdes proibidas,
havendo consenso que ndo sera admitida qualquer discriminacdo “infundamentada, arbitraria e
contraria aos principios constitucionais® (Silva, 2000: 87).

O CT opta por uma delimitacdo negativa do conceito de nao discriminacdo, mediante a
enumeracdo exemplificativa (art® 24°, n.° 1), de um conjunto de fatores discriminatérios (Ramalho,
2012).

A lei reforca a operacionalidade deste principio com outras normas, nomeadamente de
reparticdo do 6nus da prova (art. 25° n.° 5 CT), admissibilidade de medidas de acao positiva (art. 27°
CT) e regras de clarificacdo do ambito das praticas discriminatérias na contratagéo (art. 24°, n.° 2 CT)
(Ramalho, 2012).

Como sancfes para a violacado do principio da ndo discriminacdo, o CT prevé a aplicacdo do
regime geral de responsabilidade civil por danos patrimoniais e nao patrimoniais (art. 28°), a
invalidade de qualquer ato de retaliacAo do empregador que vise prejudicar o trabalhador em
consequéncia de rejeicdo ou submissdo a acto discriminatdrio (art. 25°, n.° 7) e a cominagcdo como
contra-ordenac¢@o muito grave a violagdo do direito a igualdade no acesso ao emprego e no trabalho
(art. 24°, n.°5) (Ramalho, 2012).

1.2.1.3. O principio conciliagéo entre a vida profissional, familiar e pessoal
O direito do trabalho sempre se preocupou em delimitar o tempo de trabalho, por motivos de

protecdo da salde e descanso dos trabalhadores. Nao havia qualquer preocupagdo com as
responsabilidades pessoais e familiares do trabalhador, apenas com a sua salde e descanso.

S6 recentemente surgiu a preocupag¢do sobre a conciliagdo entre vida privada e vida profissional,
dado que, anteriormente, eram vistas como duas esferas autbnomas, sem interferéncia uma na outra,
uma vez que o mercado de trabalho era composto essencialmente por homens, sendo que as
mulheres ndo exerciam, na sua grande maioria, qualquer atividade profissional. Os homens
dedicavam-se exclusivamente ao trabalho remunerado, sendo responsaveis economicamente pela
familia, e as mulheres ocupavam-se exclusivamente das tarefas domésticas e de cuidar. Assim, a
esfera familiar ficava a cargo das mulheres e a esfera profissional a cargo dos homens.

Com a entrada das mulheres do mercado de trabalho, passou a existir uma interconexao entre a
vida pessoal e a vida profissional, uma vez que uma dedicagdo mais acentuada a uma esfera afeta
negativamente o tempo e a capacidade a dedicar a outra.

O principio da conciliagao entre a vida profissional, pessoal e familiar foi desenvolvido no direito
europeu como uma forma de promogéo da igualdade entre os géneros no trabalho e no emprego, em
consequéncia do aparecimento de novos fenédmenos, como “a dupla jornada de trabalho” (Moreira,
2011).

O principio da conciliacdo comecou por ser visto meramente como um “direito a auséncia”.

Contudo essa perspetiva® sofreu uma evolucdo para o fomentar da corresponsabilizacdo de ambos

26 . . L. ~ . .. . L. ~ N
Que acabava por enfatizar a discriminac@o das mulheres devido aos tradicionais papéis de género e a falta de

partilha das tarefas familiares e domésticas.
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0s géneros as tarefas domésticas e familiares, através de um recurso a formas de trabalho flexivel,
assim como facilitar as auséncias ao trabalho por parentalidade ou assisténcia a familia (Moreira,
2011).

Este principio esta tutelado na CRP nos arts. 26°, n° 1, 36° n.°%s 3 e 5,59° n°1, als.b) ed) en.®
2, al. b), 67° e 68.°.

O art. 26°, n.° 1 inclui, sobre a mencao outros direitos pessoais, o direito a identidade pessoal, ao
desenvolvimento da personalidade, e a reserva da intimidade da vida privada e familiar. Neste artigo,
pretendeu-se, com fundamento no principio da dignidade da pessoa humana, tutelar o direito de
todos a construgao e desenvolvimento livre da sua propria identidade pessoal e familiar.

No art. 59°, n.° 1, prevé-se como direito de todos os trabalhadores “a organizacdo do trabalho em
condicdes socialmente dignificantes e organizacdo do trabalho em condi¢cdes socialmente
dignificantes, de forma a facultar a realizacdo pessoal e a permitir a conciliacdo da atividade
profissional com a vida familiar” (al. b)) e a “repouso e aos lazeres, a um limite maximo da jornada de
trabalho, ao descanso semanal e a férias periédicas paga” (al. d)). No n.° 2, al ¢) do mesmo artigo
garante uma “especial protecdo do trabalho das mulheres durante a gravidez e ap6s o parto, bem
como do trabalho dos menores, dos diminuidos e dos que desempenhem atividades particularmente
violentas ou em condig¢8es insalubres, toxicas ou perigosas”.

A protecéo da familia € uma tarefa do Estado (art. 67°), pelo que a maternidade e a paternidade
sdo valores sociais eminentes, sendo que os pais e as méaes tém direito a protecéo da sociedade e do
Estado na realizagcao da sua agdo em relacédo aos filhos (ar. 68°). A CRP reconhece as mulheres um
“direito a especial prote¢do durante a gravidez e apds o parto”, tendo as mulheres trabalhadoras
ainda direito a dispensa do trabalho por periodo adequado, sem perda da retribuicdo ou de quaisquer
regalias. Pais e maes tém direitos de dispensa de trabalho por periodo adequado, de acordo com os
interesses da crianca e as necessidades do agregado familiar.

Este regime de protecéo a familia é completado, no art. 71°, n.° 2, por uma obrigacdo do Estado
em desenvolver uma politica nacional de prevengdo e tratamento, reabilitacdo e integracdo de
pessoas portadoras de deficiéncia e de apoio as suas familias, e no art. 72°, por um direito dos idosos
a segurancga economica e a condi¢des de habitacdo e convivio familiar.

O Cdbdigo do Trabalho permite a regulamentagdo coletiva (no seu art. 3° n° 3) o
aprofundamento de direitos face as normas legais, em sentido mais favoravel aos trabalhadores,
designadamente, quanto a matéria de igualdade e néo discriminagdo (al. a)), protegdo na
parentalidade (al. b)). Além disto, o CT estabelece que as CCTs devem regular medidas de promog¢éao
da igualdade no emprego (art. 492°, n° 2, al. d)).

Encontramos manifestag@es deste principio como um direito a auséncia no art. 249°, n.° 2 als. a),
b), e) e f) do CT e como um direito de protecdo no DL n° 91/2009, de 9 de abril (regime de protegéo

social da parentalidade).
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Este principio também exige prestacdes por parte do Estado, por forma a garantir a possibilidade
de conciliagdo, nomeadamente através de uma rede nacional de equipamentos sociais de apoio as
familias® (art. 67°, n.° 2, al. b) CRP).

1.2.2. ALGUMAS NOCOES BASICAS

Face ao tema em andlise, importa mencionar um conjunto de conceitos que foram desenvolvidos
a nivel internacional, europeu e nacional.

Em primeiro lugar, ha que referir o conceito de discriminacdo, que se traduz em qualquer
distincdo, exclusdo ou restricdo baseada em qualquer fator distintivo (raca, religido, deficiéncia,
origem nacional ou étnica, género, idade, etc.) que tenha o propésito ou o efeito de anular ou
prejudicar o reconhecimento, gozo ou exercicio em pé de igualdade de qualquer direito ou liberdade
nos campos politico, econdmico, social, cultural ou em qualquer outro dominio da vida publicazs.

A discriminagcdo pode ser direta ou indireta, tendo a jurisprudéncia do Tribunal de Justica da
Unido Europeia muito contribuido para o apuramento dos conceitos em causa, em especial no campo
da igualdade de género.

O CT (art. 23° n.° 1, al. a)) considera existir discriminacdo 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 situagdo comparavel”. No caso especifico da
discriminagdo em funcdo do género, a discriminacdo direta consiste numa desigualdade de
tratamento entre homens e mulheres apenas em fungdo do género ou de situacdes exclusivas do
género feminino, como a gravidez ou a maternidade. A situacdo mais comum de discriminacéo direta
€ a desigualdade remuneratéria injustificada entre homens e mulheres.

Foi o conceito de discriminagéo indireta que mais evoluiu, através da jurisprudéncia do TJUE,
acolhida em diretivas europeias posteriormente transpostas para os direitos nacionais.

Existe discriminagéo indireta (art. 23°, n.° 1, al b)) “sempre que uma disposi¢éo, critério ou pratica
aparentemente neutro seja suscetivel de colocar uma pessoa, por motivo de um fator de

discriminagcdo, numa posicao de desvantagem comparativamente com outras, a ndo ser que essa

" A Portaria n.° 426/2006, de 2 de Maio, criou o Programa de Alargamento da Rede de Equipamentos Sociais
(PARES), a fim de apoiar o desenvolvimento e consolidar a rede de equipamentos sociais.

O Despacho n.° 12591/2006, de 6 de junho, determinou que os estabelecimentos de educacédo pré-escolar do 1°
ciclo do ensino basico se mantenham obrigatoriamente abertos, pelo menos, até as 17,30h e, no minimo, por oito
horas diérias.

No IV Plano Nacional para a Igualdade - Género, Cidadania e N&do Discriminagdo, 2011-2013, aprovado pela
Resolugdo do Conselho de Ministros n.° 5/2011, de 18 de janeiro, foi consagrado o objetivo de “promover a
conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal para mulheres e homens”, responsabilidade a ser
desenvolvida de forma tripartida, pelo Estado, Sindicatos e entidades patronais de modo individual, ou através da
concertagao social.

28 Adaptacdo da definicdo constante do art. 1° da Convencgdo Internacional sobre a Eliminagdo de todas as

Formas de Discriminacdo Racial de 1966.
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disposicéao, critério ou pratica seja objetivamente justificado por um fim legitimo e que os meios para o
alcancar sejam adequados e necessarios”.

Assim, em termos de igualdade de género, a discriminacdo indireta consiste numa desigualdade
de tratamento entre homens e mulheres em situacfes em que uma disposicao, critério ou pratica
aparentemente neutros, coloque os individuos de um determinado género numa situacdo de
desvantagem comparativamente com os individuos do outro género. A legislacdo proibe tais
situacdes exceto se as mesmas se justificarem por objetivos alheios a toda e qualquer discriminacéo
em razao do género.

Exemplos de situagfes de discriminacao indireta sdo a nocado de chefe de familia ou de principal
fonte de rendimento, pagamento das horas extraordinarias dos trabalhadores a tempo parcial em
valores inferiores aos praticados para os trabalhadores a tempo inteiro, entre outros. O critério mais
utilizado para exemplificar situacdes de discriminacdo indireta tem sido o TTP que, por ser
maioritariamente exercido por mulheres, qualquer disposicdo, critério ou pratica que afete os
trabalhadores a tempo parcial € suscetivel de afetar um ndmero muito maior de mulheres que
homens, podendo assim ser discriminatério, exceto caso se justifigue por motivos obijetivos,
independentes do género.

Dada a natureza econdmica do principio da igualdade no Tratado de Roma, a remuneragéo tem
sido um conceito indissociavel do principio da igualdade e da n&o discriminacdo ao nivel da
jurisprudéncia europeia. A igualdade remuneratéria foi o tema mais debatido perante o Tribunal de
Justica da Unido Europeia, o que levou também ao apuramento dos conceitos de trabalho igual
(aquele em que as funcbes desempenhadas ao servico do mesmo empregador sdo iguais ou
objetivamente semelhantes em natureza, qualidade e quantidadezg) e trabalho de valor igual (aquele
em que as fun¢des desempenhadas ao servico do mesmo empregador sdo equivalentes, atendendo
nomeadamente a qualificacdo ou experiéncia exigida, as responsabilidades atribuidas, ao esfor¢co
fisico e psiquico e as condigbes em que o trabalho é efetuadoso). TJUE tem um entendimento lato de
remuneracao, abarcando todos os pagamentos diretos ou indiretos, presentes ou futuros, pagos pela
entidade patronal, em razéo da prestacdo de trabalho.

Um dos meios de combate a préaticas discriminatorias sdo as medidas de acdo positiva, que
consistem em praticas em si mesmas discriminatérias, mas em modo inverso, isto é, medidas que
visam favorecer o grupo normalmente prejudicado pelas praticas discriminatdrias. O art. 27° do CT
define medida de acédo positiva como discriminacdo” a medida legislativa de duracdo limitada que
beneficia certo grupo, desfavorecido em funcdo de fator de discriminagcdo, com o objetivo de garantir
0 exercicio, em condi¢cdes de igualdade, dos direitos previstos na lei ou corrigir situagdo de
desigualdade que persista na vida social”, 0 que ndo considera como discriminacao.

O fendmeno de discriminagcdo fundada no género tem na sua base os estereétipos de género,
percecbes sociais associadas a pertenca a um género e a diferenciacdo sexual, isto é, as
representacdes generalizadas e socialmente aceites sobre as caracteristicas e os papéis tipicos

desempenhados por homens mulheres na sociedade. O homem € ainda visto como o ser humano

? Art. 23°,, al. ) CT)
%0 Art. 239, al. d) CT)
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padrdo, o ser humano universal, desvalorizando-se o seu papel reprodutor, € a mulher como o ser
humano especifico, decorrente da sua funcdo reprodutora, desvalorizando-se a sua identificacéo
como ser humano universal, sendo-lhe atribuido um valor social “diferente”. (Régo, 2010)

As mulheres séo vistas como submissas, passivas, domésticas, dependentes, emocionalmente
instaveis e fisicamente frageis, enquanto os homens s&o vistos como aguerridos, dinamicos,
imaginativos, competitivos, racionais, fisicamente fortes, e estaveis. Destas percec¢des nascem papéis
a desempenhar de acordo com o género, que a sociedade impde ao “formatar” homens e mulheres
desde a tenra infancia, perpetuando os estereétipos.

Estas percec¢des originam uma segregac@o horizontal, vertical e transversal das mulheres no
mercado de trabalho. Verifica-se uma segregacdo horizontal (ou sectorial) decorrente da
concentracdo dos empregos femininos em determinados sectores de atividade e profissdes (saude e
acdo social, educacdo, administracdo publica e comércio), vistas como mais “femininas”. A
segregacao vertical, também designada de “teto de vidro”, traduz-se em barreiras invisiveis,
decorrentes de preconceitos e regras organizacionais percebidas como neutras, mas que acabam por
afetar de forma diferenciada as mulheres, fazendo com que estas, apesar de muitas vezes mais
qualificadas do que os homens, ocupem menos posi¢des de chefia que estes e tenham presenca
minoritaria nas hierarquias de topo das diversas organizacdes onde exercem atividade. A segregacgéo
transversal, verifica-se por, independentemente do sector de atividade, as mulheres estarem sobre
representadas em geral nas modalidades mais precarias de emprego, as taxas de desemprego
feminino serem superiores as do masculino e manter-se uma desigualdade salarial muito significativa.
Verifica-se também uma tendéncia para as mulheres trabalharem, em maior proporgdo, em empresas

de menor dimenséo e de rentabilidade mais reduzida.

1.2.3 EVOLUCAO HISTORICA

A igualdade, nédo discriminacdo e conciliacdo entre a vida profissional e familiar sdo temas
indissociavelmente ligados, sendo que, a nivel histérico, toda a evolugdo dos demais decorreu em
sequéncia do desenvolvimento do principio da igualdade

A igualdade de género demorou a ser reconhecida, tanto a nivel nacional como internacional.

As normas internacionais do trabalho traduzem um consenso internacional sobre as
probleméticas do mundo do trabalho. Assim, as suas normas correspondem a uma conjugacao de
principios e valores sedimentados a nivel internacional, estabelecendo patamares minimos e
aspiracdes a prosseguir.

Na Declaracdo dos Direitos do Homem e do Cidaddo (1789), a situacdo das mulheres foi
ignorada, permanecendo estas excluidas de uma cidadania plena.

Foi s6 em 1919, com a criagao da Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) que, no campo
laboral, comecou a formar-se uma ideia de “direitos das mulheres” merecedores de protecéo legal. A
Declaragéo de Filadélfia (1944) vem dar relevancia a tais direitos ao estatuir que “(...) todos os seres

humanos, qualquer que seja a sua raga, a sua crenca ou 0 seu sexo tém o direito de efetuar o seu
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progresso material e o seu desenvolvimento espiritual em liberdade e com dignidade, com seguranca
econdmica e com oportunidades iguais”.

Também com a criacdo da Organizacdo das Nacbdes Unidas (ONU) em 1945, na Carta das
Nacbes Unidas, se da relevancia a protecdo da igualdade de género, ao estatuir como um dos
propdsitos da organizacao “Conseguir uma cooperacao internacional (...) para promover e estimular o
respeito aos direitos humanos e as liberdades fundamentais para todos, sem distingédo de raga, sexo,
lingua ou religido (...).”*",

Em 1948 surge a Declaracao Universal dos Direitos Humanos (DUDH), com o proposito de
estabelecer a paz mundial e promover os direitos humanos. No seu art. 1° proclama que “Todos os
seres humanos nascem livres e iguais em dignidade e em direitos...”. Ao nivel de direitos sociais, ha
que referir em especial os arts. 23°, 25° e 26°, referentes a igualdade no trabalho e educacao e a
protecdo da familia.

No ambito laboral é indiscutivel a importancia dos instrumentos emanados pela Organizagao
Internacional do Trabalho (OIT) em matéria de igualdade.

De inicio, a abordagem das questfes de género nas convencgdes internacionais visava apenas
proteger as mulheres quanto a sua capacidade reprodutiva e face a condi¢cdes consideradas
inadequadas (e.g. o trabalho noturno® ou em minas33). Posteriormente surgiu a nocdo de igualdade
de oportunidades e ndo discriminacdo, e s6 mais recentemente a OIT introduziu a ideia de
trabalhadores de ambos sexos com responsabilidades familiares, pautada pela aspiracédo de rever o
modo de organizacéo e distribuicdo do trabalho produtivo e reprodutivo nas sociedades.

As convencgdes da OIT mais relevantes nesta matéria ratificadas por Portugal sdo as n.° 100
(sobre igualdade de remuneracao entre homens e mulheres em trabalho de igual valor, de 1951), n.°
103 (sobre a protecdo da maternidade, de 1952)34, n.° 111 (sobre discriminacdo no emprego e
profissdo, de 1958), 156 (sobre trabalhadores com responsabilidades familiares, de 1981), n.° 171
(sobre trabalho noturno, de 1990) e n° 183 (sobre a protecdo da maternidade, de 2000).

A Convencao n.°100, sobre a igualdade de remuneragéo entre homens e mulheres, € uma das
convencgdes fundamentais * da OIT e visa assegurar a aplicacdo a todos os trabalhadores do
principio de igualdade de remuneracao entre a méo-de-obra masculina e a méao-de-obra feminina por

um trabalho de igual valor.

*! Sublinhado nosso

2 Convengdo OIT n.° 4 - Trabalho noturno de mulheres, 1919 (revista parcialmente pela Convencdo 89 e
denunciada em 08.12.93)

% Convencgéo OIT n.° 45 - Emprego de mulheres em trabalhos subterréneos, 1935

% Revista pela Convencéo OIT n.° 183.

% As convengdes fundamentais da OIT sdo aquelas que abrangem temas que sédo considerados como principios
e direitos fundamentais no trabalho (a liberdade sindical e o direito de negociagdo coletiva, a eliminagdo de todas
as formas de trabalho forgado, a erradicagdo do trabalho infantil e a eliminagéo da discriminagdo em matéria de
emprego e ocupagdo). Em 1995, a OIT langcou uma campanha visando a ratificacdo universal destas oito
convencgdes, por forma a serem ratificadas e aplicadas por todos os Estados Membros da Organizagéo. Tais
principios fundamentais estéo incluidos na Declaragdo da OIT relativa aos principios e direitos fundamentais no
trabalho (1998).
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A Convencéo n.° 111, sobre discriminacdo no emprego e profissao, € também considerada uma
convencéo fundamental pela OIT. Define “discriminag&o”, e vincula os Estados a definir e aplicar uma
politica nacional com o objetivo de promover a igualdade de oportunidades e de tratamento em
matéria de emprego e profisséo.

De referéncia obrigatéria € a Convencao n° 156 sobre trabalhadores com responsabilidades
familiares (complementada pela Recomendacéo n° 165°°), que, visando instaurar a igualdade efetiva
de oportunidades e tratamento para os trabalhadores de ambos os géneros, reconhece os problemas
e necessidades especificos dos trabalhadores/as com responsabilidades familiares, definidos como
trabalhadores de ambos 0s sexos com responsabilidades para com os filhos a seu cargo ou outros
membros da sua familia direta que tenham uma necessidade manifesta dos seus cuidados ou do seu
amparo, quando essas responsabilidades limitem as suas possibilidades de se prepararem para a
atividade econémica, de acederem a ela, de nela participarem ou progredirem®’.

A Convencao n.° 171, sobre trabalho noturno, vincula os Estados a adotar medidas especificas
exigidas pela natureza do trabalho noturno em beneficio dos trabalhadores noturnos, com o objetivo
de proteger a sua saude, ajuda-los a cumprirem com as suas responsabilidades familiares e sociais,
proporcionar-lhes possibilidades de melhoria na sua carreira e compensa-los de forma adequada.
Nos seus arts. 4° a 10° a Convencgéo indica as medidas minimas exigidas.

A Convencéo n° 183, sobre a Prote¢do da Maternidade (complementada pela Recomendagéo n®
191), determina que a protecdo a gravidez é uma responsabilidade compartilhada por governos e
sociedades e determina uma licenga de maternidade paga com catorze semanas de dura¢do minima.

Outros instrumentos da OIT relevantes na matéria sédo a Declaragdo da OIT sobre os Principios
e Direitos Fundamentais do Trabalho de 1998 e Declara¢do da OIT sobre Justica Social para uma
Globalizag&o Justa, de 2008.

Nas ultimas décadas do século XX surge a visdo da igualdade de direitos entre os géneros em
matéria de educacéo e formacdo, como forma de capacitagdo das mulheres a nivel profissional e
como meio para um desenvolvimento econémico, nomeadamente no Pacto Internacional dos Direitos
Econdémicos, Sociais e Culturais *® (PIDESC) de 1966, nos seus arts. 2° n.° 2 (proibicdo de
discriminagdo por diversos motivos, incluindo o sexo), e 6° (liberdade de acesso e exercicio de
trabalho).

Inolvidavel na matéria € a Convencgéo para a eliminacdo de todas as formas de discriminacéo
contra as mulheres (CEDM) da ONU, assinada em 1979, que entrou em vigor em 1981. Esta

convencdéo, no paragrafo 9° do seu predmbulo, lembra que:

®E de realcar que esta Recomendagédo se aplica também trabalhadores (independentemente de género) com
responsabilidades por outros membros de sua familia imediata (ndo sendo restrita a descendentes) que
precisam de seus cuidados ou apoio, quando estas responsabilidades restringem a possibilidade de se
prepararem para uma atividade econémica e nela ingressar, participar ou progredir, ja aludindo a possibilidade
de licengas de apoio a familia.

¥ Art.1°n°1e?2.

%8 Consagra o principio da ndo discriminagdo salarial nas als. a) e i) do art. 7°.
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a discriminagcdo contra as mulheres viola os principios da igualdade de direitos e do respeito da
dignidade humana, que dificulta a participacdo das mulheres, nas mesmas condi¢cdes que os homens,
na vida politica, social, econémica e cultural do seu pais, que cria obstaculos ao crescimento do bem-
estar da sociedade e da familia e que impede as mulheres de servirem o seu pais e a Humanidade em
toda a medida das suas possibilidades.

e, no paragrafo 14, refere que os Estados Partes estdo “conscientes de que é necessaria uma
mudanca no papel tradicional dos homens, tal como no papel das mulheres na familia e na
sociedade, se se quer alcancar uma real igualdade dos homens e das mulheres.” No art. 4° admite a
possibilidade de medidas tempordrias especiais que visem acelerar a instauracdo de uma igualdade
de facto entre os homens e as mulheres, que ndo sao consideradas como discriminatérias e, no art.
11° estabelece-se a proibicdo de discriminacdo contra as mulheres no dominio do emprego.

No contexto europeu, € obrigatdrio mencionar a atuacdo do Conselho da Europa, em especial a
Convencado Europeia dos Direitos Humanos (1950) que, inspirada pela DUDH, tem por objetivo
proteger os direitos humanos e as liberdades fundamentais, permitindo um controle judiciario do
respeito desses direitos individuais. No seu art. 14°, dispbe que:

0 gozo dos direitos e liberdades reconhecidos na presente Convengdo deve ser assegurado sem
quaisquer distingdes, tais como as fundadas no sexo, raga, cor, lingua, religido, opinides politicas ou
outras, a origem nacional ou social, a pertenca a uma minoria nacional, a riqueza, o nascimento ou
qualquer outra situagao”.

A Carta Social Europeia (de 1961, revista em 1996) estabeleceu critérios de atuagdo em matéria
laboral, nomeadamente em matéria de igualdade de tratamento e de oportunidades em matéria de
emprego e profissdo e proibicdo de discriminagdo quanto ao sexo e quanto as responsabilidades
familiares aos Estados que a ratificaram.

Um conceito essencial na matéria, desenvolvido no direito internacional, é o de gender
mainstreaming (perspetiva de género). O conceito de gender mainstreaming surgiu pela primeira vez
em textos internacionais depois da Terceira Conferéncia das Na¢des Unidas sobre as Mulheres
(Nairobi, 1985), no debate sobre o papel das mulheres no desenvolvimento. A Conferéncia de
Pequim (ap6s a Quarta Conferéncia Mundial sobre as Mulheres) define a perspetiva de género de um
modo inovador, de acordo com o qual governos e outras entidades devem promover uma politica de
gender mainstreaming em todas as politicas e programas, por forma a que, antes da tomada de
decisdes, seja feita uma andlise dos seus efeitos nos homens e mulheres. Também relevante na
matéria foi a Plataforma de Acao decorrente da Conferéncia de Pequim (1995). Foi no decurso desta
Conferéncia que, pela primeira vez, se refere explicitamente a necessidade de promocéo dos direitos
e independéncia econdmica da mulher, incentivando a partilha das responsabilidades familiares e
laborais entre os géneros.

O Conselho da Europa teve um papel muito ativo na promocédo da igualdade de género e no
desenvolvimento do conceito e das técnicas de gender mainstreaming, vista como (re) organizagao,
melhoria, desenvolvimento e avaliagdo dos processos de tomada de decisdo, de modo a que a
perspetiva da igualdade de género seja incorporada em todas as politicas, a todos os niveis e em

todas as fases, pelos atores geralmente implicados na deciséo politica.
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Também a Unido Europeia teve uma atuagdo de relevo no seu desenvolvimento e
implementacao desde a década de 90, nos Programas de Acdo Comunitaria para a Igualdade entre
Homens e Mulheres. Contudo, o seu maior desenvolvimento ocorreu com a inclusdo no Tratado de
Amesterdao, em que se formaliza como obrigacao da (entdo) Comunidade integrar a perspetiva de
género como objetivo horizontal, afetando todas as areas e vinculando Instituicdes Comunitarias e
Estados Membros.

Todos estes instrumentos internacionais vao influenciar os direitos internos dos diversos paises.

1.2.3 O ORDENAMENTO JURIDICO DA UNIAO EUROPEIA

Nos varios estados membros da Unido Europeia ainda se verificam varios fenomenos de
desigualdade decorrentes, em especial, dos diferentes papéis tradicionalmente atribuidos a cada
género e do acesso tardio das mulheres ao mercado de trabalho.

Ainda assim, nas tarefas anteriormente consideradas “femininas”, pertencentes a esfera
domeéstical/privada, isto é, o designado trabalho “n&o pago”, poucas mudancas se verificaram. Daqui
decorre que as mulheres trabalhadoras, para além da sua atividade profissional, tém uma série de
papéis impostos socialmente, que a sobrecarregam muito para além da sua vida profissional e que se
repercutem no exercicio de tais fun¢des.

As culturas e modos de organizacdo social de cada pais influem nas diversas formas de
participagdo feminina no mercado de trabalho. Se na Alemanha se valoriza a “mulher doméstica”, nos
paises nordicos incentiva-se a participacdo feminina no mercado de trabalho, que é valorizada,
existindo verdadeiras politicas de conciliacdo do trabalho com a familia. Na Holanda, privilegia-se o
trabalho feminino a tempo parcial, do que decorre uma menor valorizagdo profissional (Casaca e
Bould, 2012).

A igualdade entre homens e mulheres constitui um direito fundamental do ordenamento da UE e
um valor comum.

Atento o referido, far-se-a uma breve excursao pelo ordenamento juridico da Unido Europeia no
que respeita ao tema em andlise.

Ha que realgar que, nos termos do art. 5° TUE a delimitacdo dos poderes da Unido rege-se pelo
principio da atribuigé039 e os exercicios das competéncias da Unido regem-se pelos principios da
subsidiariedade® e proporcionalidade® (n.° 1).

¥ A UE apenas pode atuar dentro das competéncias que os Estados-Membros lhe tenham atribuido nos
Tratados para alcancar os objetivos fixados por tais tratados. Todas as competéncias que ndo sejam atribuidas a
Unido nos Tratados cabem aos Estados-Membros (art. 5°, n.° 2 TUE).

“OAEU apenas pode intervir em dominios que ndo sejam da sua competéncia exclusiva se e na medida em que
os Estados Membros ndo consigam alcancar suficientemente os objetivos da agdo considerada por si so,
podendo ser mais bem alcangados ao nivel da Unido (art. 5° TUE, n.° 3)

“1 0 contelido e a forma da atuacao da Unido ndo podem exceder o necessario para alcangar os objetivos dos
Tratados (art. 5° TUE, n.° 4).
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2.2.3.1 O Direito Originéario

O desenvolvimento da politica europeia de igualdade de géneros foi um processo gradual, que
teve inicio no Tratado de Roma (aprovado em 25 de Marco de 1957), com uma Unica norma** — o
art. 119° (atual art. 141° TFUE) — que consagra o principio da igualdade remuneratéria entre homens
e mulheres, inspirado pelo art. 2° da Convencao n.° 100 da O.I.T., de 1951. Em tal artigo, para além
do principio geral, encontra-se uma definicdo de retribuicao, que inclui o salario base e complementos
salariais, em dinheiro ou em espécie. Define 0 que se deve entender por igualdade de remuneracéo,
exigindo-se que esta seja estabelecida com base numa mesma unidade de medida e que a
remuneracdo por unidade de tempo seja a mesma para um mesmo posto de trabalho (isto €, a
férmula trabalho igual, remuneracéo igual).

Foi este principio geral, de inspiracdo puramente econdmica, que se tornou um eixo da atuacao
comunitéria, e serviu de base & adocdo de uma politica de promog¢édo de igualdade de géneros em

todos os dominios de atuacéo da Unido Europeia.

Posteriormente, com o Tratado de Maastricht (1992), que cria a Unido Europeia, constituida por
trés pilares: as Comunidades Europeias, a politica externa e de seguranga comum e a cooperagao
policial e judiciadria em matéria penal, deu-se mais um passo nesta matéria. O Parlamento Europeu
viu 0s seus poderes consideravelmente reforcados. Em anexo ao Tratado, surgiu um Protocolo sobre
a Politica Social (aprovado por todos os Estados membros com excecao da Gra-Bretanha), que
serviu de base ao Acordo sobre a Politica Social, no qual ja se constata um reforco das competéncias
comunitdrias no dominio social, prevendo-se o0 estabelecimento de prescricdes minimas,
nomeadamente em matéria de igualdade entre homens e mulheres (arts. 2° e 6°). Com este Tratado,
desencadeia-se toda “uma revolucdo no ambito dos direitos fundamentais, numa tentativa de
humanizar a Comunidade Econémica Europeia e trazer o cidaddo — ndo sé o trabalhador — para o
ndcleo da construgdo europeia” (Prino, 2011), acolhendo a jurisprudéncia do Tribunal de Justic;a43 no
sentido do reconhecimento da existéncia de um catédlogo de direitos fundamentais que se encontrem
compreendidos nos principios gerais do direito comunitario, cujo respeito deve ser assegurado pelos

tribunais.

“2 Durante as negociacdes para a celebragdo do Tratado de Roma, a Franca defendeu ser necessario incluir no
mesmo a referéncia ao principio da igualdade de retribuicdo entre homens e mulheres para evitar distor¢des ao
nivel da competitividade entre Estados Membros, por forma a assegurar o funcionamento do Mercado Comum.
“3A sua jurisprudéncia evoluiu no sentido do reconhecimento de um critério amplo de Direitos Fundamentais,
que inclui as tradigbes constitucionais comuns, as constituicdes dos Estados-membros, assim como 0s
instrumentos internacionais relativos aos Direitos do Homem (designadamente a DUDH e a CEDH). Vide
acordao Stauder, de 12.11.1969 — Proc. 29-69; acérddo Internationale Handelsgesellschaft de 12.12.1970, Proc.
11-70; acérdao Nold Il de 14.05.1974, Proc. 4/73; acérdao Rutili, de 28.11.1975, Proc. 36/75.
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Porém, foi com o Tratado de Amesterddo (1997) que o Direito Social Europeu sofreu a sua maior
evolugdo, uma vez que se abandonou uma visdo estritamente econdmica da Comunidade,
avancando-se para uma visdo progressivamente mais social**.

Introduziu no Tratado que institui a Comunidade Europeia um novo Titulo VIII, “Emprego”, a partir
do que passa a figurar entre os objetivos da comunidade a promoc¢do de um elevado nivel de
emprego, numa légica complementar a atividade dos Estados-Membros, com vista a elaboracao de
uma Estratégia Europeia de Emprego (EEE)45, vista como o principal instrumento orientador e de
garantia da coordenacdo das prioridades de politica de emprego. Assim, a partir do Tratado de
Amesterdao, a promocao de um elevado nivel de emprego passou a figurar entre os objetivos da
Comunidade e a coordenacdo das politicas nacionais de emprego tornou-se uma prioridade
comunitéria.

Ao nivel das relacbes de género, o Tratado acolhe expressamente um principio geral de nao
discriminag&o no art. 12° TCE e “constitucionaliza” a igualdade entre homens e mulheres como tarefa
fundamental da Comunidade (art. 2°).

Ordena-se a Comunidade que adote medidas para assegurar e potenciar este principio. H&4 aqui ja
uma ideia de “mainstreaming” (art. 3%, n.°2) no sentido de que este principio tem que ser respeitado
em todas as atuac¢des comunitérias. Depois de Amesterddo, a promoc¢éo da igualdade entre homens
e mulheres passou a ser uma tarefa da Comunidade, a par com os Estados. Outra importante
contribui¢éo foi a introducéo do art. 13° TCE, que estende a proibicao de discriminagéo para além do
campo laboral.

No artigo 136° TCE estabelece como objetivo da Unido e dos Estados-Membros, “a promocéo do
emprego, a melhoria das condi¢cdes de vida e de trabalho, de modo a permitir a sua harmonizacéo
(...) tendo em vista um nivel de emprego elevado e duradouro, e a luta contra as exclusdes”, tendo
presentes os direitos sociais fundamentais, tal como enunciados na Carta Social Europeia, assinada
em Turim, em 18 de Outubro de 1961 e a Carta Comunitéria dos Direitos Sociais Fundamentais dos
Trabalhadores, de 1989.

O art. 1379 n.° 1 TCE, declara expressamente que, “a fim de realizar os objetivos consagrados no
artigo 136°" (objetivos de politica social comunitaria), “a Comunidade apoiard e completard a acao
dos Estados membros nos seguintes dominios: (...) — igualdade entre homens e mulheres quanto as

oportunidades no mercado de trabalho e ao tratamento no trabalho.” O n.° 3 do art. 141° atribui ao

* Este Tratado foi de uma influéncia indiscutivel a nivel nacional, uma vez que inspirou a 42 revisdo a
Constituicdo da Republica Portuguesa (Lei Constitucional n.° 1/97 de 20 de setembro), a partir do que se
estabeleceu como tarefa fundamental do Estado Portugués “promover a igualdade entre homens e mulheres”
(mediante a introducéo da al. h) ao art. 9° da C.R.P.) e se acrescentou um novo direito pessoal, a prote¢édo legal
contra quaisquer formas de discriminacéo (art. 26°, n.° 1, in fine).

*> Foi com base nas alteracBes introduzidas pelo Tratado que o Conselho Europeu do Luxemburgo, em
Novembro de 1997, langou a Estratégia Europeia de Emprego (EEE). A EEE, proposta pela Comissdo e
aprovada pelo Conselho, estabelece objetivos e prioridades comuns para as politicas nacionais de emprego,
vinculando os Estados-Membros a um conjunto de objetivos e de metas comuns, centrada em torno de quatro

pilares: empregabilidade, espirito empresarial, adaptabilidade e igualdade de oportunidades.
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Conselho a competéncia para adotar “as medidas destinadas a garantir a aplicagdo do principio de
igualdade de oportunidades e da igualdade de tratamento entre homens e mulheres...” (proibicdo de
discriminacdo negativa), prevendo-se, no n.° 4, a possibilidade de serem adotadas “medidas que
prevejam regalias especificas destinadas a facilitar o exercicio de uma atividade profissional pelas
pessoas do sexo sub representado, ou a prevenir ou compensar desvantagens na sua carreira
profissional” (permissao da discriminagao positiva a favor da mulher, ou do homem, se este for o
género sub representado).

A maior inovacao deste Tratado esta, no entanto, no apuramento da definicdo de remuneracgao
(acolhendo a jurisprudéncia do Tribunal de Justica e o disposto na diretiva 75/11/CEE), no paragrafo
2 do seu art. 141°; “a trabalho igual ou de valor igual, igual remuneracao”. Tal apuramento do conceito
(“ou de valor igual”), decorre de que algumas profissées séo representadas apenas por um género,
nao havendo termo de comparacéo. Assim, face a um posto de trabalho desempenhado apenas por
um dos géneros, atende-se ao valor objetivo desse trabalho para se apurar a remuneracgdo a pagar.
Quando existir identidade de tarefa/unidade de tempo no mesmo posto de trabalho estamos perante
um trabalho igual. N&o existindo, segue-se a necessidade de determinacdo do valor objetivo do
trabalho prestado.

Neste campo, verificamos também a influéncia da pioneira atuacéo jurisprudencial do Tribunal de
Justica Europeu, ja4 que tal pardgrafo é claramente inspirado pelo acdrdéo Barber*®, que lhe é

anterior.

O Tratado de Nice, em 2001, altera a redacdo do artigo 13.° do TCE, cujo n. 1 habilita o Conselho
a tomar “medidas necessarias para combater a discriminagdo em razdo do sexo”. Com o Tratado de
Nice, foi proclamada a Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia (como mero compromisso
politico, sem forca juridica), que também proibe qualquer forma de discrimina¢éo em razéo do género
e consagra a igualdade de tratamento entre homens e mulheres em todas as &areas, assim como a
possibilidade de recurso a a¢des positivas (arts. 21° e 23°).

A Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia prevé o principio da igualdade (art. 20°), e 0
principio da ndo discriminagéo (art. 21°). A igualdade entre homens e mulheres é especificamente
regulada no art. 23°. Pronuncia-se sobre os direitos das criancas (art. 24°), das pessoas idosas (art.
25°) e das pessoas com deficiéncia (art. 26°). No art. 33°, com a epigrafe “Vida familiar e vida
profissional”, prevé o principio da conciliacdo entre a vida familiar e profissional, contudo numa légica

de mera protecdo a parentalidade.

No Tratado de Lisboa (2007), consagra-se expressamente a horizontalizacdo do principio da
igualdade entre homens e mulheres (art. 8° TFUE), ja que todas as atuacBes da Unido tém que
revelar uma preocupacao ativa pela igualdade de género, que deixa de poder ser tratada apenas
através de acbes e programas marginais, exigindo-se antes a mobilizacdo de todas as politicas e
medidas visando o objetivo especifico da igualdade. Assim, a perspetiva de género (gender

mainstreaming) torna-se parte do processo de formulacdo, execugdo e avaliagdo de politicas e

46 Acordao TICE de 17.05.1990, Processo C-262/88.
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programas. Também se acentua o principio da proibi¢cdo de discriminagdo em geral, ja ndo limitada a
igualdade de géneros (art. 10° TFUE).

Ao nivel da Politica Social (art. 151° e ss. TFUE) estabelecem-se competéncias partilhadas entre a
EU e os Estados Membros na matéria, tendo como objetivos a “promocdo do emprego, a melhoria
das condicdes de vida e de trabalho, de modo a permitir a sua harmonizacdo, assegurando
simultaneamente essa melhoria, uma protecao social adequada, o diadlogo entre parceiros sociais, 0
desenvolvimento dos recursos humanos, tendo em vista um nivel de emprego elevado e duradouro, e
a luta contra as exclus@es” (art. 151°). A UE apoiara e completard a acdo dos Estados-Membros em
varios dominios (art. 153° n.° 1), nomeadamente, condicbes de trabalho (al. b), igualdade entre
homens e mulheres quanto as oportunidades no mercado de trabalho e ao tratamento no trabalho (al.
i), luta contra a exclusdo social (al. j); modernizacdo dos sistemas de protecdo social (...), “em
especial no campo da igualdade entre homens e mulheres quanto as oportunidades no mercado de
trabalho e ao tratamento no trabalho “ (al. k)).

A Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia é investida de for¢a vinculativa através da
introducdo de uma mencdo que lhe reconhece valor juridico idéntico ao dos Tratados (art. 6° do
Tratado da Unido Europeia), sendo, para o efeito, foi proclamada pela segunda vez em Dezembro de
2007.

2.2.3.2 O Direito Derivado

Desde a consagracdo ao nivel do direito originario do principio da igualdade, o direito derivado
teve uma atuacdo muito ativa no seu desenvolvimento, através especialmente de diretivas®’ .
Conseguiu-se, por ele, um desenvolvimento rapido deste principio, sobretudo nas areas das
condicdes de trabalho, protecéo social e seguranca e satde no trabalho.

A Diretiva n.° 75/117/CEE*®, de 10.02.1975 (na sequéncia do Programa de Acdo Social de 1974),
€ a primeira nesta matéria e o ponto de partida para uma aproximagéao das legisla¢cdes nacionais em
matéria de igualdade remuneratéria entre os trabalhadores de ambos os géneros. A Diretiva
76/207/CEE*®, de 09.02.1976, veio estender a aplicacdo da diretiva anterior ao acesso ao emprego,
promocéao e formacéao profissional e condi¢Bes de trabalho.

Posteriormente, as Diretivas n.° 79/7/CEE, de 19.12.1978 (igualdade em matéria de seguranga
social) e n.° 86/378/CEE™ de 24.06.1986 do Conselho (igualdade nos regimes contributivos de

seguranca social) procuram uma aproximac¢do no dominio da seguranca social.

" As Diretivas funcionam como minimos de atuacao, isto é, os Estados-Membros podem sempre aprofundar o
contetido das mesmas internamente, mas a nivel europeu, elas estabelecem um minimo comum a todos.

48 Revogada pela Diretiva n.° 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho.

9 Alterada pela Diretiva n.° 2002/73/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, e revogada pela Diretiva n.°
2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho.

50 Revogada pela Diretiva n.° 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho.
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Este regime de protecéo da igualdade de tratamento entre homens e mulheres é desenvolvido,
pela Diretiva n.° 86/613/CEE™" de 11.12.1986, do Conselho, por forma a abranger homens e mulheres
que desenvolvam uma atividade independente, bem como na protecao da maternidade.

A Diretiva n.° 92/85/CEE>* do Conselho, de 19.10.1992, visa a implementacdo de medidas
destinadas a promover a melhoria da seguranca e saude das trabalhadoras gravidas, puérperas ou
lactantes no trabalho. A diretiva, além de conter definicdes de trabalhadora gravida, puérpera ou
lactante (art. 2°), vincula os empregadores a adotar e promover medidas que evitem a exposicéo
destas trabalhadoras a atividades que possam apresentar riscos para a sua saude (arts. 5° a 79),
prevé uma licenca de maternidade atribuida a mée (art. 9°), proibe o despedimento de trabalhadoras
entre o inicio da gravidez e o termo da licenca de maternidade (art. 10°) e a manutencao do regime
de remuneracao ou de prestacdes a estas trabalhadoras (art. 11°).

Em 1996, a Diretiva n.° 96/34/CE>® de 03.06.1996, do Conselho, veio dar aplicacdo ao acordo-
guadro da UNICE, do CEEP e da CES, quanto a prescricdes minimas sobre a licenca parental e as
faltas ao trabalho por motivo de forca maior, enquanto meio importante de conciliar a vida profissional
e a vida familiar e de promover a igualdade de oportunidades e de tratamento entre homens e
mulheres.

Em matéria de 6nus da prova nos casos de discriminacdo baseada no género, a Diretiva n.°
97/80/CE>* de 15.12.1997 (do Conselho) veio acolher a jurisprudéncia do Tribunal de Justica,
estabelecendo que a parte demandada tem o 6nus de provar a auséncia de discriminacdo baseada
no sexo e a violagao do principio de igualdade de tratamento entre trabalhadores de ambos os sexos.

A Diretiva n.° 97/81/CE de 15.12.1997, do Conselho, veio dar aplicagdo ao acordo-quadro
celebrado entre a UNICE, do CEEP e da CES, de 06.06.1997, relativo as condi¢bes de trabalho dos
trabalhadores a tempo parcial, que prevé o principio da ndo discriminacdo entra trabalhadores a
tempo inteiro e a tempo parcial.

A Resolucdo n.° 2000/C218/02 de 29.06.2000 do Conselho e dos Ministros do Emprego e da
Politica Social, vem reforcar na UE o principio da conciliagdo entre vida pessoal, profissional e
familiar.

Em 2000 é aprovada a Diretiva n.° 2000/78/CE de 27.11.2000, do Conselho, que estabelece um
quadro geral de igualdade de tratamento no emprego e na atividade profissional para lutar contra a
discriminagcdo em razao da religido ou das convicgbes, de uma deficiéncia, da idade ou da orientacdo
sexual.

Mais recentemente, foi adotada a Diretiva n.° 2006/54/CE >° de 05.07.2006 (do Parlamento
Europeu e do Conselho), que procede a uma reformulacdo das disposi¢cdes sobre igualdade de
género (anteriormente reguladas por diversas diretivas, algumas ja referidas), reunindo num Gnico

texto as principais disposicdes existentes neste dominio, assim como certos desenvolvimentos

°! Revogada pela Diretiva n.° 2010/18/UE.

%2 Alterada pela Diretiva n.° 2007/30/CE do Parlamento Europeu e do Conselho.

*% Revogada pela diretiva n.° 2010/18/UE do Conselho.

> Alterada pela Diretiva n.° 98/52/CE do Conselho de 13 de Julho de 1998 e revogada pela Diretiva 2006/54/CE.
% Revoga as Diretivas n.° 75/117/CEE, 76/207/CEE, 86/378/CEE e 97//80/CE.
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decorrentes da jurisprudéncia do Tribunal de Justica das Comunidades Europeias, tomando o
principio da igualdade de tratamento entre homens e mulheres como um principio fundamental do
direito europeu. Esta diretiva é inspirada pela Convencéo para a Eliminacdo de Todas as Formas de
Discriminacdo Contra as Mulheres (1979) e visa a promocdo da igualdade de género quanto ao
acesso ao emprego, incluindo a promocédo, e a formacao profissional, as condi¢cées de trabalho,
incluindo remuneracéo e regimes profissionais de seguranca social (art. 1°).

Estabelece uma definicdo de discriminagéo direta (art. 2°, n.°1, al.a)), indireta (art. 2°, n.°1, al.b)) e
assédio (art. 2°, n.°1, al.c)), remuneracao (art. 2°, n.°1, al.e)). Prevé uma licenca de maternidade e de
paternidade (arts. 15° e 16°), meios de defesa de direitos (art. 17°) e mantem o regime de inversdo
Onus da prova (art. 19°). Estabelece condicdes minimas, que podem ser superadas por cada Estado
e admite diferencas de tratamento, motivadas pela natureza do posto de trabalho e pela idade, assim
como acles positivas.

Em 2010, é aprovada a Diretiva n.° 2010/18/UE de 8.3.2010, do Conselho, que aplica o Acordo-
Quadro revisto sobre a licenca parental celebrado entre a BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP e a
CES, que estabelece o direito a licenga em caso de nascimento ou ado¢édo de um filho a todos os
trabalhadores, independentemente de género ou tipo de contrato de trabalho, por um periodo minimo
de quatro meses, que deve ser gozada até aos 8 anos da crianga. Esta diretiva procura fomentar a
coresponsabilidade ao ndo permitir a transferibilidade da licenca de paternidade56 (Moreira, 2011). O
Acordo-Quadro que aplica tem em atencédo que

as medidas de conciliagdo fazem parte de uma agenda politica mais vasta para dar resposta as
necessidades dos empregadores e dos trabalhadores e melhorar a adaptabilidade e a empregabilidade,
no quadro de uma abordagem de flexiguranga e que as politicas da familia devem contribuir para a
concretizagdo da igualdade entre homens e mulheres e ser encaradas no contexto da evolugéo
demogréfica, dos efeitos do envelhecimento da populagdo, da aproximacd@o entre as geracdes, da
promocao da participagdo das mulheres na vida ativa e da partilha das responsabilidades de cuidados
entre homens e mulheres. Admite também faltas ao trabalho por motivo de for¢ca maior associado a
razdes familiares urgentes, em caso de doenca ou de acidente que torne indispensavel a presenca
imediata do trabalhador.

E aprovada no mesmo ano a Diretiva n.° 2010/41/UE> de 7.7.2010, do Parlamento Europeu e do
Conselho, relativa a aplicagdo do principio da igualdade de tratamento entre homens e mulheres que
exercam uma atividade independente, que vem reforcar os direitos de protecdo social das mulheres
que exercam atividade profissional independente, assim como dos seus cOnjuges ou parceiros
garantindo, nomeadamente, uma maior prote¢cdo em termos de seguranca social.

A Deciséo n.° 2010/707/UE de 21.10.2010, do Conselho, relativa as orientacdes para as politicas
de emprego dos Estados-Membros estabelece que as “politicas de conciliagdo da vida profissional
com a familiar, juntamente com o acesso a estruturas de acolhimento de criangas a pregos acessiveis
e a inovagdo na forma como o trabalho € organizado, devem visar aumentar as taxas de emprego,

nomeadamente entre 0s jovens, os trabalhadores mais idosos e as mulheres”.

% Art. 2° do Acordo-quadro.
*" Revoga a Diretiva 86/613/CEE do Conselho.
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2.2.3.3 Jurisprudéncia do Tribunal de Justica da Unido Europeia

Foi pela jurisprudéncia do Tribunal de Justica que o ordenamento juridico da Unido Europeia se
desenvolveu nas mais variadas areas. Para tal, foi indiscutivel a relevancia do mecanismo do reenvio
prejudicial®.

O TJ, face ao vazio normativo a partida existente em matéria de igualdade, teve uma intervencéo
de importancia indiscutivel, muitas vezes pioneira, acolhida posteriormente por Tratados e diretivas™.
Tal intervencao revela-se no desenvolvimento da noc¢éo de discriminacéo indireta, no suprimento de
lacunas do direito comunitario, como a inversao do 6nus da prova em casos de discriminagéo
(acérddo Danfoss®®) e na contribuicio para a harmonizacdo das legislacdes nacionais quanto as
solucdes e sanc¢des para a violagdo do principio da igualdade (acérddo Marshall®h).

No acérddo Mangold® o Tribunal reconhece que a igualdade é dos principios fundamentais do
direito comunitario e ndo apenas um ideal politico e um objetivo a atingir. Tal principio deriva de
diversos instrumentos internacionais e das tradic6es constitucionais comuns dos Estados Membros.

A igualdade e a definicdo de remuneracdo foram um tema frequente da jurisprudéncia do Tribunal,
ainda que, por muito tempo, a unica base juridica disponivel no direito comunitario fosse o art. 119°
TCE.

Em primeiro lugar, é indiscutivel a importancia do acérddo Defrenne 11°%, no qual o Tribunal de
Justica reconheceu efeito direto ao art. 119° do Tratado de Roma, considerando que tal norma era
suficientemente definida para, independentemente de concretizacdo por legislagéo nacional, atribuir
diretamente aos cidaddos comunitarios um direito de igualdade remunerat6ria invocavel perante os

tribunais nacionais e comunitarios®*.

%8 O reenvio prejudicial esta atualmente previsto no art. 267° TFUE e 35° TUE (anteriores arts. 177° e 234° TCE).
O TJ definiu tal mecanismo como “um instrumento de cooperagéo judiciaria (...) pelo qual um juiz nacional e o
juiz comunitario sdo chamados, no ambito das competéncias proprias, a contribuir para uma decisdo que
assegure a aplicagdo uniforme do Direito Comunitario no conjunto dos estados membros". (acérddo Schwarze,
de 01/12/1965 - proc. 16/65), de modo a evitar divergéncias na interpretacéo e aplicagdo do direito da UE.

* Vide, nomeadamente, a proposta de diretiva COM(2004) 279 final da Comissdo, que deu origem a Diretiva
2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 5 de Julho de 2006 , relativa a aplicagdo do principio da
igualdade de oportunidades e igualdade de tratamento entre homens e mulheres em dominios ligados ao
emprego e a atividade profissional, onde é clara toda a influéncia jurisprudencial.

% Acérdao TICE de 17.10.1989, processo C-109/88.

61 Acérddo TICE de 02.08.1993, processo C-271/91.

%2 Acorddo de 22.11.2005, processo C-144/2004.

83 Acérddo TICE de 08.04.1976, processo 43/75.

®0 principio do efeito direto foi reconhecido pelo Tribunal de Justica no acérddo Van Gend en Loos de
05.02.1963, procrsso 26/62, no qual o Tribunal afirmou que a Comunidade constitui uma nova ordem juridica em
beneficio da qual os Estados limitaram, em dominios cada vez mais extensos, os seus direitos soberanos, e
cujos sujeitos ndo s&o s6 os Estados-Membros, mas também os seus cidaddos. E um principio fundamental da

ordem juridica comunitaria, que permite aos particulares invocarem diretamente uma norma europeia (quando
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Na mesma linha, o acérddo Defrenne 111°°, reconhece gue a eliminagdo das discriminacdes
fundadas no sexo constitui um direito fundamental da pessoa humana, cujo respeito deve ser
assegurado pelo Tribunal.

Quanto a nogdo de trabalho de igual valor, o Tribunal teve uma enorme importancia no
apuramento do conceito.

Especificou que o n° 1 do artigo 141° define o principio da igualdade de remuneracao por trabalho
igual ou de igual valor independentemente de este ser desempenhado por um homem ou por uma
mulher. Contudo, para ser aplicavel, o principio pressup8e que os trabalhadores de ambos os
géneros se encontrem em situagées comparaveis, razdo pela qual ndo se opde ao pagamento de um
montante fixo, exclusivamente a trabalhadoras que exercem o direito a licenca de maternidade, desde
que esse subsidio se destine a compensar as desvantagens profissionais que resultam do seu
afastamento do trabalho, uma vez que a sua situacdo particular, decorrente da maternidade, néo
pode ser comparada com a de trabalhadores masculinos (acérddo Oumar Dabo Addoulaye%).

Contudo, no acérddo Griesmar®’, defende gque a exclusdo dos homens do beneficio das
bonificacdes de antiguidade concedidas as funcionarias maes reformadas € contraria ao principio da
igualdade de remuneracdes, se os pais fizerem prova de terem educado os seus filhos, reafirmando
que as pensbes de reforma dos funcionarios, categoria especial de trabalhadores, constituem
remuneracoes, dado que sdo diretamente conexas com 0 emprego anteriormente ocupado, pelo que
se aplica o principio da igualdade entre homens e mulheres.

Por vérias vezes reiterou que a determinacao de igual valor implica uma comparacao do trabalho
desempenhado pelas trabalhadoras e trabalhadores em funcéo dos requisitos exigidos na realizacao
das tarefas em questdo, tais como competéncias, esfor¢co e responsabilidade, ou do trabalho
realizado e da natureza das tarefas envolvidas no trabalho a realizar. Para tal, e face ao vazio legal,
teve que desenvolver critérios de comparabilidade.

No acérddo Royal Copenhagensg, defendeu que a comparacdo deve ser feita “globalmente”, dai
gue, num sistema de remuneracdo a peca, a eventualidade de uma diferenca das remuneragdes

médias para mulheres e homens ndo basta para concluir pela existéncia de uma discriminacao.

incondicional, clara e precisa) perante uma jurisdi¢do nacional ou europeia, independentemente de transposicao
para o direito nacional.

Este raciocinio foi completado no acorddo Costa/Enel de 15.07.1964, proc. 6/64, CJ 1962-1964, p. 549 ss., que
reconheceu o principio do primado do direito comunitario na medida em o mesmo passa a prevalecer sobre o
direito nacional, funcionando como uma prote¢do uniforme dos cidaddos em todo o territério da EU. O TJ
fundamentou tal entendimento com o argumento de que se a eficacia do direito comunitario variasse de EM para
EM em funcédo da legislacéo interna posterior, tal colocaria em risco a realizacdo dos objetivos do Tratado de
Roma referida no artigo 10.°, segundo paragrafo, e sem provocar uma discriminacdo em razdo da nacionalidade
proibida pelo artigo 12.°.

% Acérddo TICE de 15.06.1978, processo 140/77.

% Acérdao TICE de 16.09.1999, processo C-218/98, CJ 1999.

57 Acérddo TICE de 29.11.2001, processo C-366/99.

%8 Acorddo TICE de 31.05.1995, processo C-400/93. CJ 1995 p. I-1275
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Definiu principios orientadores decorrentes do n® 2 do artigo 1° da Diretiva 75/117/CE para
situacdes em que seja utilizado um sistema de classificacéo profissional para a determinagédo das
remuneracdes, que devem ser formais, analiticos, assentes em factos e nao discriminatérios (acérdao
Rumler®)

No acérddo Brunnhofer®, clarificou a sua jurisprudéncia em matéria de classificacéo profissional e
trabalho de igual valor, indicando ser possivel a utilizacdo de dois critérios comparativos para avaliar
violagdo ao principio da igualdade salarial: a comparacao global e a comparacéo parcial (que analisa
cada elemento da remuneragédo isoladamente).

Nos acorddos Lawrence’) e Allonby’®, o Tribunal introduziu um novo elemento, a "Unica fonte",
mais amplo do que o "mesmo estabelecimento” ou "mesmo servigco" para comparar trabalho de igual
valor.

O Tribunal defendeu repetidamente que o conceito de remuneracdo na acecao do n° 2 do ex-
artigo 119° do Tratado CE engloba todas as prestacdes pecunidrias ou em espécie, presentes ou
futuras, desde que pagas, ainda que indiretamente, pela entidade patronal ao trabalhador em razéo
do seu emprego (acérddo Danfoss, Nimz’®, Garland™ e Barber™).

Assim, sdo considerados como remuneragdo quaisquer pagamentos diretos ou indiretos,
presentes ou futuros, pagos pela entidade patronal, em razdo da prestacéo de trabalho, uma vez que
0 TJ entende que o 1° paragrafo do ex-art.119° deve ser interpretado em sentido lato (Barber).

Em matéria de seguranca social, no acérdao Bilka-Kaufhaus’®, o Tribunal confirmou a sentenca
implicita proferida no acérdao Defrenne 1 guanto a aplicacdo do ex-artigo 119° aos regimes de
seguranca social, no sentido de que apenas as prestacdes derivadas dos regimes gerais de
seguranca social ndo estéo incluidas no &mbito do ex-artigo 119° do Tratado CE, pelo que um regime
de pensdes profissional financiado pela entidade patronal constitui remuneracdo para efeitos do ex-
artigo 119° do Tratado CE.

Em jurisprudéncia posterior o Tribunal confirmou que o ex-artigo 119° do Tratado CE se aplica a
todos os tipos de regimes profissionais, pelo que a idade que da direito a uma pensao de velhice ou
reforma no ambito destes regimes deve ser igual para ambos os géneros (acordao Moroni78), e que

as contribui¢cdes para um regime profissional de seguranca social devem ser as mesmas para ambos

% Acérdao TICE de 01.07.1986, processo C-237/85
" Acérdao TICE de 26.06.2001, processo C-382/99.
™ Acérdao TICE de 17.09.02, processo C-320/00.

2 pcérddo de 13.01.2004, processo C-256/01.

3 Acordao de 07.02.1991, Processo C-184/89.

" Acérdao de 09.02.1982, processo C-12/81.

> Acérdao de 17.05.1990, processo C-262/88.

" Acérdao d 12.05.1986, processo 170/84.

" Acérdao de 25.05.1971, processo C-80/70.

8 Acérddo de 14.12.1993, processo C-110/92.
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0s géneros, por constituirem um elemento de remuneracédo na acegdo do ex-artigo 119° do Tratado
CE (Neath” e Coloroll®).

Ao nivel da andlise da discriminacdo indireta, o TJ adotou uma visdo finalista, realcando o
resultado (a situacdo discriminatéria), € ndo apenas 0 momento inicial da diferenciacdo de tratamento
(Lopes, 2011), assim como desenvolveu a sua jurisprudéncia quanto ao 6nus da prova, no sentido de
caber a parte demandada provar que a situacdo se justifica por um objetivo legitimo e de que os
meios utilizados para o atingir obedecem aos requisitos da adequacéo, necessidade, de acordo com
o principio da proporcionalidade (Danfoss, Royal Copenhagen e Bilka-Kaufhaus).

Quanto a férias, o Tribunal decidiu que uma trabalhadora deve poder gozar as suas férias anuais
num periodo diferente daquele em que se encontra de licenca por maternidade em caso de
coincidéncia entre o periodo de licenca por maternidade e o periodo fixado a titulo geral por acordo
coletivo para as férias anuais do pessoal (Gémez®").

Relativamente a situaces de medidas positivas (inicialmente previstas no artigo 2°., n° 4 da
Diretiva 76/207) é jurisprudéncia assente que estas sdo permitidas uma vez que, embora na
aparéncia discriminatérias, visam eliminar ou reduzir as desigualdades de facto, por forma a melhorar
a capacidade do género sub representado de competir no mercado de trabalho e prosseguir uma
carreira em pé de igualdade com o género (Acérddos de Kalanke® e Marschall®®).

No acérddo Alvarez®, o Tribunal entendeu existir violacao do principio de igualdade de tratamento
guando uma regulamentacdo nacional reconhece exclusivamente as maes que trabalhem por conta
de outrem um direito autbnomo a uma dispensa do trabalho remunerada para cuidar de uma crianga,
e que nao reconhece esse direito aos pais trabalhadores por conta de outrem. Fundamentou a sua
decisdo no facto da funcdo desta licenca ndo ser de tutela da condicdo biolégica da mée, estando pai
e mée em situacdo equiparavel quanto a ela, e por tal medida contribuir para perpetuar uma
distribuicao tradicional das fun¢des entre homens e mulheres.

E evidente que os assuntos mais analisados se referem a situacdes de desigualdade retributiva e
tutela da parentalidade. Contudo, no recente o acérdao S. Coleman®®, no ambito de um caso que
versava sobre discriminacdo por incapacidade, o Tribunal desenvolveu o conceito de “discriminacéo
por associa¢do” entendendo que

guando um empregador da a um trabalhador que néo é deficiente um tratamento menos favoravel do que
0 que da, deu ou daria a outro trabalhador numa situagdo comparavel e quando se prove que o
tratamento menos favoravel de que esse trabalhador é vitima se baseia na deficiéncia de um filho ao qual
o trabalhador presta o essencial dos cuidados de que o mesmo carece, tal tratamento é contrario a
proibicdo de discriminacao direta...

® Acérddo de 22.12.1993, processo C-152/91.
80 Acérdao de 28.09.1994, processo C-200/91.
81 Acérddo de 18.03.2004, processo C-342/01.
82 Acordao de 17.10.1995, processo C-450/93.
8 Acérdao de 28.03.2000, processo C-409/95.
8 Acérddo de 30.09.2010, processo C-104/09.
8 Acérddo de 17.07.2008, processo C-303/06.
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No &mbito do mesmo processo, o Advogado-Geral Poiares Maduro, nas suas Conclusdes®®,
referiu que:

(...) atacar diretamente uma pessoa que possui uma determinada caracteristica ndo € a Unica maneira
de discriminar; ha também formas mais subtis e menos 6bvias de o fazer. Uma maneira de lesar a
liberdade e a autonomia das pessoas que pertencem a um determinado grupo consiste em nao as
atacar a elas, mas a terceiros com quem tém uma relagdo estreita e que ndo pertencem, eles proprios,
ao grupo. Um conceito solido de igualdade implica que estas formas mais subtis de discriminacédo
devem também ser abrangidas pela legislacdo antidiscriminacéo, na medida em que afetam, também,
as pessoas que sao objeto de «suspect classifications».

Tal conceito de “discriminacdo por associacdo” pareceria facilmente transponivel para outras
situacdes de cuidadores de familiares dependentes (ascendentes, descendentes ou colaterais).
Contudo, em jurisprudéncia anterior®” o Tribunal entendeu gue uma situacéo de despedimento com
fundamento em doenga ndo estava abrangida pelo quadro geral de garantia contra a discriminacao
com base em deficiéncia no emprego e na atividade profissional (previsto entdo na Diretiva
2000/78/CE).

S6 com o tempo e a andlise de novos casos poderemos assistir ao desenvolvimento e

aplicabilidade do conceito.

1.2.4 O ORDENAMENTO JURIDICO ESPANHOL

A Constituicdo Espanhola estabelece a igualdade como valor superior do ordenamento espanhol
(art. 1°, n.° 1), proibe a discriminac@o de género (art. 14°) e imp6e ao Estado a obrigacdo de adotar
medidas para que a igualdade seja real e efetiva (art. 92, n.° 2). Como tal, € um principio fundamental
do ordenamento juridico, que vincula a atuacao do Estado, e um direito fundamental.

O regime da igualdade laboral estava ja previsto no Estatuto de los Trabajadoressg, mas, em 2007,
com a aprovagdo da Ley Organica n.° 3/2007 de 22.05 para la Igualdad efectiva de Mujeres y
Hombres (que adiante se designara por lei da igualdade), tal matéria tem um desenvolvimento
marcante, uma vez que a regulacdo vai muito além do &mbito laboral, aplicando-se aos diversos
ramos juridicos, no contexto de uma politica europeia de transversalidade do direito a igualdade entre
0S géneros.

A lei da igualdade visa tornar efetivo o direito de igualdade de tratamento e de oportunidades entre
homens e mulheres, em especial mediante a eliminacdo da discriminacdo da mulher em qualquer
circunstancia ou condigdo, particularmente nas areas politica, civil, laboral, econdémica, social e
cultural, para se alcancar uma sociedade mais justa e solidaria®. Assim, pretende prevenir condutas
discriminatérias e prever politicas ativas para tornar efetivo o principio de igualdade nos diversos

ambitos da realidade social, cultural e artistica em que possa gerar-se ou perpetuar-se a

8 Disponiveis em http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:62006CC0303:PT:NOT

8 Acérdao Chacén Navas
8 Real Decreto Legislativo n.° 1/1995, de 24 de Margo.
% Vide artigo 1°
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desigualdade, numa légica de transversalidade de tal direito. E, em matéria de conciliagdo, pretende
incentivar a coresponsabilidade®.

No Titulo | encontramos os principios e conceitos legais, muitos destes com origem no direito
europeu, como o principio da igualdade de tratamento entre homens e mulheres (art. 3°), a integracéo
do principio da igualdade na interpretacdo e aplicacao das normas (art. 4°), a igualdade de tratamento
e de oportunidades no acesso ao emprego, formacdo e promocdes profissionais e nas condicdes de
trabalho (art. 5°), discriminagcdo direta e indireta (art. 6°), discriminacdo por gravidez ou maternidade
(art. 8°), 0 assédio sexual e assédio por motivo de género (art. 7°) e agdes positivas (art. 11°).

A igualdade é tutelada judicialmente, mediante uma garantia de protecdo (art. 9°) % e
consequéncias juridicas em caso de discriminacdo (art. 10°). Estas consequéncias implicam que a
responsabilidade pelas condutas discriminatérias envolvera, simultaneamente, indemnizacao real,
efetiva e proporcional ao prejuizo sofrido e um sistema eficaz e dissuasorio de sancdes pela pratica
de condutas discriminatérias. O direito a uma tutela judicial efetiva esta previsto no art. 12°.

O art. 13° estabelece o principio da inversdo do 6nus da prova, acolhendo o direito europeu
(jurisprudéncia do Tribunal de Justica e Diretiva 2006/54/CE), regime que é alargado a todos os
ramos, exceto o penal.

O Titulo Il vem acolher a transversalidade do direito de igualdade na atuacdo dos poderes
pt]blicos92 e, o Titulo ll, regula a igualdade nos meios de comunicacao social.

Ja o Titulo IV (direito a igualdade em igualdade de oportunidades — medidas laborais e de
seguranca social) tem um ambito especificamente laboral. Regula a igualdade de oportunidades no
trabalho, incorporando medidas para garantir a igualdade entre homens e mulheres no acesso ao
emprego, formacédo e promogé&o profissional e nas condi¢gbes de trabalho, incluindo entre os direitos
laborais a prote¢do contra o assédio.

O Capitulo 1° dispde sobre medidas de protecdo da igualdade de género no acesso ao emprego,
formag&o, progressdo profissional e condigbes de trabalho, estabelecendo como um objetivo
prioritario das politicas de emprego aumentar a participagdo feminina no mercado de trabalho e
procurar uma igualdade efetiva entre homens e mulheres, através da melhoria da empregabilidade e
permanéncia no mercado de trabalho das mulheres. O Capitulo 2° estabelece a conciliagdo como
instrumento basico para atingir a igualdade de género, o que é depois desenvolvido em disposicdes
adicionais®, com novos direitos em matéria de conciliacdo da vida privada, familiar e laboral.

Visando a conciliacdo entre vida pessoal, familiar e laboral, visto como instrumento basico para
alcancar uma igualdade efetiva (art. 44° da Lei da igualdade), s&o introduzidas diversas alteracdes

em matéria de licenga parental, ao estabelecer-se um direito autbnomo, exclusivo do pai, a uma

° vide art. 41°,n.°1 da Lei da igualdade
9 Situacéo ja prevista anteriormente pelo ET, no seu art. 17.1, alterado pela Ley 62/2003.
9 Artigo 15°

% Vide disposicdes adicionais n.° 72, 112, 162, 172 e 182.
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licenca de treze dias (art.48 bis ET94), ampliavel em caso de nascimento multiplo por dois dias por
cada filho a partir do segundo (em caso de paternidade biologica, adogdo ou acolhimento). Amplia-se
também o prazo de licenca de maternidade por duas semanas em determinados casos, podendo tal
ampliacdo ser gozada indistintamente por ambos os pais, havendo uma reforma da prestacdo por
maternidade, acrescentando-se a adoc¢do ou acolhimento, ainda que provisorios.

Ao nivel da reducéo de jornada por guarda legal, foi ampliada a idade maxima do menor que da
direito a reducao para 8 anos e reduzido o limite minimo.

Foi reduzida para quatro meses a duracdo minima da suspensdo voluntaria do contrato e
ampliada, de um para dois anos, a duracdo maxima de suspensédo para cuidado de familiares. A lei
também permite que, tanto a suspensao para cuidado de filhos, como de outos familiares, possa ser
gozada de forma fracionada.

Procede-se a reforma da prestacdo por risco durante a gravidez, em que o seu valor
correspondera a 100% da “base reguladora” correspondente.

A lei veio aplicar ao risco durante a amamentacdo de menores de 9 meses 0 mesmo regime do
risco durante a gravidez, introduzindo a possibilidade de suspensédo do contrato de trabalho, com
direito a prestacéo da seguranca social.

Surge uma suspenséo do contrato de trabalho por motivo de paternidade por nascimento, ado¢ao
ou acolhimento, que concede direito em matéria de seguranca social a uma nova prestacdo por
paternidade, equivalente a por maternidade (100% da “base reguladora”).

Os tempos de contribuicdo exigidos séo flexibilizados, ndo se exigindo a menores de 21 anos
qualquer minimo contributivo, e atribui-se um subsidio de maternidade ndo contributivo, com a
duracdo de 42 dias contados desde o parto, destinado a trabalhadoras por conta de outrém que,
reunindo todos 0s outros requisitos, ndo tenham ainda o periodo minimo de contribuicfes.

Ao nivel das infracBes, san¢Bes e planos de controlo, € de realgar a possibilidade de comutar
sanc¢des acessorias pelo estabelecimento de Planos de Igualdade.

No Titulo V é regulado o principio da igualdade no emprego publico e o Titulo VI regula a
igualdade de tratamento no acesso a bens e servicos. O Titulo VIl introduz a igualdade na
responsabilidade social das empresas, mediante a¢des voluntérias, incluindo o principio da presenca
equilibrada das mulheres nos 6rgéos de administracdo das sociedades de capital, propondo-se que,
em oito anos, as empresas incorporem (voluntariamente) 40% de mulheres nesses 6rgaos.

No Titulo VIII encontram-se as disposi¢cdes organizativas, prevendo-se a criacdo de organismos
especificos para esta matéria.

Com a Ley n.° 36/2011, de 10 de Outubro (que regula o processo laboral), o direito a conciliacdo
entre a vida pessoal, familiar e laboral tem também grande protagonismo, uma vez que tal lei
estabelece um procedimento especial urgente (art. 1399, com uma tramitacdo especial para
processos relativos ao direito de conciliacdo entre a vida pessoal, familiar e laboral. Assim, visa

pressionar as empresas a acordar com os trabalhadores medidas de conciliacdo, prevendo a

% Vide exposicao de motivos da Lei da Igualdade, 1V, par. 10° e art. 44°. Na sua disposi¢éo transitdria 9°, a lei
prevé a possibilidade de ampliagdo progressiva da duracdo, no prazo de 6 anos, para 4 semanas, tanto

relativamente a trabalhadores por conta de outrem, como para independentes.

45



TRABALHADORES CUIDADORES

possibilidade de indemnizagéo por danos e prejuizos causados ao trabalhador, decorrentes do néo
reconhecimento de tal direito.

Assim, o Estatuto de los Trabajadores prevé atualmente® como direito dos trabalhadores a n&o
discriminacdo (art. 4°, ap. 2, al. ¢)), que vem a ser desenvolvida no art. 17°, que considera nulas
quaisquer regras regulamentares, clausulas de convencdes coletivas, acordos de empresa ou
decisdes unilaterais do empresario que provoquem uma discriminacdo direta ou indireta em razao,
nomeadamente do sexo, e prevé o estabelecimento de planos de igualdade nas empresas.

Permite-se a adaptagcdo da jornada laboral (art. 34°, ap. 8) para conciliagdo entre vida pessoal,
familiar e profissional, mediante negociagéo coletiva ou acordo individual.

O art. 37° ET prevé licencas retribuidas em caso de aleitamento (art. 37°, ap. 4 ET — Permiso de
lactancia) e por intervencao cirtrgica em familiares (até 2° grau) sem hospitalizacdo, que implique
necessidade de repouso domiciliario (art. 37°, ap. 3), uma novidade introduzida pela lei da igualdade.
Permite também a reducdo da jornada por guarda legal de menor de 8% anos ou adulto com
incapacidade sem atividade retribuida ou para cuidado direto de familiares (até 2° grau) que, por
idade, doenca ou acidente, necessite de auxilio e ndo desempenhe atividade retribuida (art. 37°, ap.
5), com reducéo proporcional da retribuicdo, entre 1/8 e 1/2 da duragdo da mesma.

No art. 38° ap. 3, par. 2 ET, esté previsto o direito a desfrutar férias no final da suspenséo do
contrato por gravidez, parto ou amamentacdo e por maternidade (ndo se aplicando a licenga de
paternidade).

O art. 45° ap. 1, al. d) ET prevé a possibilidade de suspensdo do contrato de trabalho por
paternidade, maternidade, risco durante gravidez ou durante a amamentagdo de um menor de 9
meses, ou adoc¢do ou acolhimento (temporario ou definitivo) de menor de 6 anos, ou, em casos
especiais (incapacidade, adocéo internacional que provoque dificuldades especiais de insercdo
familiar), de menores de idade.

Para efeitos de conciliagdo entre vida profissional e vida privada é importante referir a
possibilidade de suspensdo voluntaria do art. 46°, ap. 2 ET, que ndo requer motivo justificativo.
Qualquer trabalhador ha mais de um ano na empresa tem direito a suspensdo do contrato de
trabalho, por um periodo minimo de 4 meses®’ e maximo de 5 anos, s6 podendo voltar a exercer tal
direito 4 anos depois do fim do primeiro exercicio. Tal ndo implica a reserva do posto de trabalho.

O art. 46° ap. 3 ET, prevé a “excedencia por cuidados de hijos o hijas, o familiares”, uma
suspensdo do contrato motivada por necessidade de prestacdo de cuidados a filhos (no prazo
maximo de 3 anos desde a data de nascimento ou da decisdo que estabeleca a ado¢do ou
acolhimento) ou outros familiares até 2° grau (pelo prazo maximo de 2 anos), dependentes por

% Com a reforma laboral introduzida com o Real Decreto-Ley n.° 3/2012 de 10.02 (medidas urgentes para a
reforma do mercado laboral), as empresas adquiriram maior flexibilidade para modificar as condi¢bes dos
contratos de trabalho (remuneragdo, horérios, fungdes, etc.) unilateralmente e introduziram-se pequenas
modificagfes quanto a conciliagdo entre a vida laboral, familiar e pessoal, no art. 37° e 38° do ET. Sdo permitidos
acordos de ndo aplicacdo de CCT, que ndo podem afetar os planos de igualdade das empresas.

% Alteracdo de 6 para 8 anos por adocao do critério da Diretiva 1996/34/CE

0 regime anterior a lei da igualdade admitia que esta suspensédo pudesse durar entre 2 e 5 anos,
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motivos de idade, acidente ou doencga. Ao contrario da primeira, esta suspensdo, motivada, implica a
reserva do posto de trabalho durante o primeiro ano e no mesmo grupo profissional ou categoria
equivalente. Implica também que o primeiro ano se considere de contribuicdo para a seguranca
social. Permite a possibilidade de recurso a esta suspensao de forma fracionada.

O art. 48° ET regula a matéria das suspensdes com reserva do posto de trabalho. No ap. 4, prevé
a suspensdao por maternidade (a lei da igualdade alterou as circunstancias que permitem a ampliacédo
desta suspensédo) por dezasseis semanas ininterruptas, que podem ser partilhadas por pai e mée
(com a obrigatoriedade das seis semanas posteriores ao parto serem gozadas pela mée), desde que
ambos trabalhem. Para além das dezasseis semanas, a suspensdo pode ser prolongada em caso de
parto prematuro, com falta de peso ou que precise, por motivos clinicos, de internamento pés parto
por periodo superior a sete dias (acrescentam-se os dias que durem a hospitalizacdo até ao maximo
de treze semanas), ou incapacidade de filho ou menor em adoc¢éo ou acolhimento (duas semanas
adicionais);

O art. 48° ET bis regula a suspensdo do contrato de trabalho por motivo de paternidade por
nascimento, adocdo ou acolhimento, que concede direito em matéria de seguranga social, uma nova
prestacao por paternidade, equivalente a por maternidade (100% da “base reguladora”).

No art. 85° ET, s&o previstas as situacdes que podem ser regulados por IRCT, sempre que estes
disponham em sentido mais favoravel. Uma das situages previstas é a igualdade de tratamento
entre homens e mulheres, o que vem incentivar a elaboragdo dos planos de igualdade.

Também no Cdbdigo Penal espanhol (titulo XV- de los delitos contra los derechos de los
trabajadores, art. 314°) se estabelece que a discriminagédo (também em razdo do sexo) constitui um
crime contra os direitos dos trabalhadores, punivel com pena de prisdo, de seis meses a dois anos,
ou multa de 12 a 24 meses.

Verifica-se assim uma tutela integrada da igualdade, que se traduz numa especial protecdo aos

trabalhadores cuidadores.

1.2.4 O ORDENAMENTO JURIDICO PORTUGUES

Tal como sucede noutros ordenamentos juridicos, o Legislador Portugués tem-se revelado cada
vez mais atento a evolucdo da sociedade e respetivas necessidades, homeadamente, no que
respeita a igualdade de géneros e conciliacdo da vida profissional com a vida familiar dos
trabalhadores.

Para dar cabal resposta a tais necessidades, tem prestado particular atencdo ao acesso em
massa das mulheres ao mercado de trabalho e inerentes responsabilidades a nivel laboral, social e
familiar (nomeadamente, a prestacéo de cuidados a estrutura familiar descendente e ascendente). De
facto, sdo inimeros os desafios com que as mulheres sdo confrontadas no dia-a-dia que carecem de
regulacéo, conforme se tem vindo a elencar.

As preocupacdes supra aludidas tém contribuido significativamente para que fossem introduzidas

alteracdes importantes no regime da maternidade e da paternidade (incluindo o acolhimento do
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conceito de “parentalidade”), procurando alcancar um maior equilibrio na reparticdo de
responsabilidades familiares.

Porém, verifica-se no CT uma insuficiente protecdo da familia (em sentido lato) face ao
proclamado no art. 67° CRP.

Ao ter presente que as responsabilidades familiares dos trabalhadores (sobretudo das mulheres)
nao se esgotam nos deveres de parentalidade, o Legislador decidiu ampliar — embora de forma ainda
incipiente, conforme melhor se explanard infra - a sua protecédo, recorrendo a um conceito mais amplo
de familia dentro dos parametros admitidos pelo artigo 67.° (Familia) da CRP, cujo n.° 1 prevé que a
familia, enquanto “elemento fundamental da sociedade, tem direito a protecdo da sociedade e do
Estado e a efetivacdo de todas as condi¢cdes que permitam a realizacdo pessoal dos seus membros”
do que decorre que incumbe ao Estado (n.° 2) promover a independéncia social e econémica das
familias (al. a)); promover a criacéo e garantir 0 acesso a uma rede nacional de equipamentos sociais
de apoio a familia, assim como uma politica de terceira idade (al. b)); cooperar com os pais na
educacéo dos filhos (al.c)), definir e executar uma politica de familia com caracter global e integrado
(al. g)) e promover a conciliacao entre as esferas profissional e familiar (al. h)).

Aluda-se, igualmente, aos diversos principios constitucionais, ja referidos anteriormente, que tém
assumido um papel fulcral na reducéo de estereétipos de género relativamente a responsabilidades
familiares e mercado de trabalho.

O art. 13° da CRP (principio da igualdade) prevé que todos os cidadaos “tém a mesma dignidade
social e sdo iguais perante a lei (n.° 1), proibindo qualquer diferenca de tratamento com fundamento
em “ascendéncia, sexo, raga, lingua, territério de origem, religido, convic¢bes politicas ou ideoldgicas,
instrucao, situagdo econdémica ou condicao social”.

O art. 26°, n.° 1 da CRP (Outros Direitos Pessoais), reconhece a todos os direitos “a identidade
pessoal, ao desenvolvimento da personalidade, (...) e a protegao legal contra quaisquer formas de
discriminagdo.”

Ja de natureza especificamente laboral, o art. 58.° da CRP reconhece a todos o direito ao trabalho
(n.° 1), cabendo para tal ao Estado, entre outros fatores, “promover a igualdade de oportunidades na
escolha da profissao ou género de trabalho e condi¢ges para que nédo seja vedado ou limitado, em
fungéo do sexo, 0 acesso a quaisquer cargos, trabalho ou categorias profissionais” (n.°2, al. b)).

O n.° 1 do artigo 59.° n° 1, CRP estatui que “todos os trabalhadores, sem distingdo de idade,
sexo, raga (...)” tém direito “a retribuicdo do trabalho, segundo a quantidade, natureza e qualidade,
observando-se o principio de que para trabalho igual salério igual, de forma a garantir uma existéncia
condigna” (al a)), “a organizagdo do trabalho em condi¢cdes socialmente dignificantes, de forma a
facultar a realizagdo pessoal e a permitir a conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar”
(al b)), “ao repouso e aos lazeres, assim como a um limite maximo da jornada de trabalho, ao
descanso semanal e a férias peridédicas pagas” (al d)). Para tal, incumbe ao Estado (n.° 2),
nomeadamente, a fixacdo dos limites da duracdo do trabalho (al. b)), garantir especial protecdo no
trabalho as mulheres durante a gravidez e apds o parto, assim como do trabalho dos menores, dos
incapazes e dos que desempenhem atividades “particularmente violentas ou em condicdes

insalubres, toxicas ou perigosas” (al. c¢)).
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N&o obstante os direitos fundamentais referidos tenham merecido particular atencéo, dando lugar
a diversas normas no CT2009% (e.g., os artigos 3.2, 24.°, 25.2, 31.9, 40.°, 43.°, 44.° 46.° e 50.°) a
verdade é que estas, no seu conjunto, continuam a revelar-se insuficientes para garantir a tutela
desejada dos trabalhadores no mercado laboral e na familia, particularmente das mulheres, que,
como ja foi aludido, sdo o género mais afetado por tais insuficiéncias.

O CT reconhece aos trabalhadores com responsabilidades familiares um regime especial de
tempo de trabalho, mediante o reconhecimento de um direito a uma redu¢éo do tempo de trabalho
(art. 54°), a trabalhar a tempo parcial (art. 55°), a um horério flexivel (art. 56°), a dispensa de trabalho
no regime de adaptabilidade, banco de horas ou horario concentrado (art. 58°), a dispensa de
trabalho suplementar (art. 59°) e noturno (art. 60°). Do mesmo modo, o CT prevé outras protecdes
(licenca parental inicial, licenca parental exclusiva da mae, licenca parental exclusiva do pai, licenca
por adocao, dispensa para consulta pré-natal, para amamentacdo ou aleitacdo, licenca parental
complementar, reducdo do tempo de trabalho para assisténcia a filho menor com deficiéncia ou
doenca crénica (art.° 54.°), faltas para assisténcia a filhos com 12 ou mais anos de idade (art.° 49.9),
fata para assisténcia a neto (art. 55°), trabalho a tempo parcial ou horario flexivel de trabalhador com
responsabilidades familiares (art.° 56.9), dispensa de algumas formas de organiza¢do do tempo de
trabalho (art.? 58.°) e protecdo em caso de despedimento (art.° 63.°)

Contudo, é de notar que o regime dos trabalhadores com responsabilidades familiares se aplica
apenas a situacbes de parentalidade, esquecendo-se o Legislador de outras responsabilidades
familiares, nomeadamente para com os ascendentes.

Com as sucessivas mutagbes sociais (incluindo o envelhecimento galopante da populacédo
portuguesa), torna-se urgente que o conceito de familia seja considerado em sentido amplo e
regulado enquanto tal, a fim de se promover a assisténcia a um agregado familiar alargado, assim
como a erradicacao de estereétipos de género no trabalho (Rebelo, 2008).

Conforme bem ilustra Rebelo (2008: 247 e 248):

“Em Portugal — sob influéncia do ordenamento juridico europeu, particularmente da transposicéo
para o direito interno das Diretivas europeias — desde a entrada em vigor da Constituicdo de 1976
gue a tutela da familia tem sido assegurada pelos diplomas relativos a teméatica da protecao da
maternidade e da paternidade, designadamente, a Lei n.° 4/84, de 05-04 (prote¢do da maternidade e
da paternidade), com as alteracdes subsequentes da Lei n.° 17/95, de 04-06, da Lei n.° 102/97, de
13-09, da Lei n.° 18/98, de 28-04, da Lei n.° 142/99, de 31-08 (protecdo da maternidade e da
paternidade), e a Lei n.° 99/2003, de 27-08 (Cédigo do Trabalho). Contudo, no plano laboral o direito
a protecao da sociedade e do Estado na realizagdo da sua insubstituivel agdo em relagdo a membros

da familia mais alargada, designadamente a ascendente ficou por desenvolver. ”

% Anteriormente ao Cédigo do Trabalho atual, tal situacdo foi regulada por diversas normas, nomeadamente o
Decreto-Lei n.° 392/79, de 20.09 (igualdade de oportunidades e tratamento no trabalho), Lei n.° 4/84 de 05-04
(protecédo da maternidade e da paternidade), Lei n.° 105/97, de 13.09 (igualdade no trabalho e no emprego) e Lei
99/2003, de 27.08 (Cddigo do Trabalho 2003).
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Atualmente, o CT 2009, relativamente aos ascendentes, limita-se a prever na alinea €) do n.° 2 do
seu artigo 249.°, que considera-se falta justificada “a motivada pela prestacao de assisténcia inadiavel
e imprescindivel a filho, a neto ou a membro do agregado familiar de trabalhador, nos termos dos
artigos 49.2, 50.°, ou 252.°, respetivamente”.

Considerando-se que o referido artigo 49.° se reporta a falta para assisténcia a filho, e o artigo 50.°
a falta para assisténcia a neto, passara a referenciar-se apenas o artigo 252.°, que se reporta a falta
para assisténcia a membro do agregado familiar e que esté diretamente relacionado com o ambito do
presente estudo.

O artigo 252.°, n.° 1, do CT 2009 prevé como direito do trabalhador “faltar ao trabalho até 15 dias
por ano para prestar assisténcia inadiavel e imprescindivel, em caso de doenca ou acidente, a
cbnjuge ou pessoa que viva em unido de facto ou economia comum com o trabalhador, parente ou
afim na linha reta ascendente ou no 2.° grau da linha colateral”®. A este periodo acrescem 15
dias por ano para assisténcia inadiavel e imprescindivel a pessoa com deficiéncia ou doenca croénica,
que seja cbnjuge ou viva em unido de facto com o trabalhador (n.° 2). No caso de assisténcia a
ascendentes (parentes ou afins) ndo se exige a pertenca ao agregado familiar do trabalhador (n.° 3).
O n.° 4 do mesmo artigo prevé que o empregador possa exigir ao trabalhador, para justificacdo da
falta, prova do caracter inadiavel e imprescindivel da assisténcia (n.° 1), assim como “declaragao de
que os outros membros do agregado familiar, caso exercam atividade profissional, ndo faltaram pelo
mesmo motivo ou estdo impossibilitados de prestar a assisténcia” (al. b) ou de outros familiares em
como nao faltaram pelo mesmo motivo ou estéo impossibilitados de prestar a assisténcia (al. c)).

A falta para assisténcia a membro do agregado familiar encontra-se, igualmente, contemplada na
alinea c) do n.° 2 do artigo 255.° do CT2009.

Contrariamente ao que sucede noutros casos, em que a falta justificada ndo afeta qualquer direito
do trabalhador, incluindo a retribuicdo, de acordo com o preceito em referéncia, a falta justificada para
assisténcia a membro do agregado familiar determina a perda de retribuicdo, o que “tendera a
dissuadir os trabalhadores, podendo, em termos praticos, enfraquecer o direito a esta assisténcia”
(Rebelo, 2008: 253).

O referido preceito acrescenta, ainda, que a falta para assisténcia a membro do agregado familiar
€ considerada como prestacao efetiva de trabalho, mas tal ndo sera suficiente para afastar o efeito
dissuasor aludido.

Para melhor compreender o artigo 252.° importa determinar o que deverad entender-se por
“assisténcia inadiavel e imprescindivel”, que tem suscitado grandes duavidas.

A referéncia a inadiabilidade e imprescindibilidade da assisténcia podera funcionar como uma
vélvula de seguranca da lei, por forma a permitir alguma discricionariedade na apreciagdo da
motivacdo das faltas (Monteiro Fernandes, 2009:406). Assim, torna-se necessaria uma analise

casuistica para aferir das situagGes abrangidas pela previsao normativa.

% Sublinhado nosso.
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Ha aqui que referir o Acérdéo da Relagao do Porto, de 3 de Maio de 1982

, em que o Tribunal
tentando definir tais critérios, entendeu que a justificabilidade das faltas dadas depende da verificagao
cumulativa de dois requisitos, a necessidade e a inadiabilidade da assisténcia, cabendo ao
trabalhador faltoso o 6nus da prova dos pressupostos de justificacdo da falta. O Acérdao define
necessidade como
a imprescindibilidade de a assisténcia ser prestada pelo trabalhador, que, por esse facto, tem de faltar ao
trabalho, exatamente por néo ter possibilidade de fazer-se substituir na prestagao dessa assisténcia e que
a inadiabilidade da assisténcia implica, por definicdo, a impossibilidade do protelamento da mesma
assisténcia.

No aludido Acérdédo, o Tribunal entendeu que ndo ocorre o pressuposto de necessidade, no caso
de internamento hospitalar, uma vez que o hospital se encontra mais e melhor apetrechado para o
tratamento especifico de determinada doenca.

No Acérddo do Tribunal da Relacéo, de Lisboa de 29 de Marco de 1995, o Tribunal toma em
atencdo o estado civil da trabalhadora (divorciada) para decidir que num caso de faltas de uma
trabalhadora para prestar assisténcia imprescindivel a filho menor, justificadas por atestado médico,
para entender existir motivo justificativo suficiente, ndo se justificando a exigéncia da prova de que a
assisténcia apenas podia ser prestada por ela.

Quanto a assisténcia a parente ou afim em linha reta ascendente, o n.° 2 do art. 252° é claro ao
declarar que néo é exigivel a pertenca ao mesmo agregado familiar, op¢éo legislativa que nos parece
acertada face a realidade social a que se aplica, uma vez que a familia alargada, muito
frequentemente, ndo vive sob 0 mesmo teto. J4 quanto a filhos ou netos, a doutrina tem retirado da
letra do art. 249° n.° 2, al. d) que os mesmos podem ndo pertencer ao agregado familiar do
trabalhador (Monteiro Fernandes, 2009: 406).

Ora, a atribuicéo da possibilidade dos trabalhadores faltarem com todas as limitacdes indicadas
ndo parece constituir solugdo para fazer face a “premente necessidade dos trabalhadores assistirem
os seus familiares na linha reta ascendente ou no 2.° grau da linha colateral, mas em particular os
ascendentes” (Rebelo, 2008: 252).

Com relatos sucessivos da existéncia de um numero significativo de idosos com doencas
degenerativas incuraveis e/ou terminais (e.g.. Alzheimer) ou outro tipo de doencas ou deficiéncias
(e.g. Parkinson, cegueira, surdez), torna-se imprescindivel que medidas adicionais sejam
equacionadas e reguladas para garantir maior assisténcia aos familiares em apreco, promovendo-se
condicdes de partilha de responsabilidades familiares e a igualdade entre homens e mulheres nesta
matéria.

E precisamente por ter presente tal realidade e necessidade de mudanca legislativa que o
presente estudo procurara, no Capitulo V infra, apontar possiveis solu¢des a equacionar.

O artigo 36.° da CRP, atribui a todos o “direito de constituir familia e de contrair casamento em
condicdes de plena igualdade”, deixando aos empregadores, trabalhadores, parceiros sociais e
Estado procurar uma melhor e mais eficiente “organizagdo do trabalho em condi¢cfes socialmente

dignificantes, de forma a facultar a realizacdo pessoal e a permitir a conciliacdo da atividade

19931982, Tomo lll, p. 242.
101 ¢ 1995, Tomo II, p. 175.
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profissional com a vida familiar’, nomeadamente procurando “executar uma politica de familia com
caracter global e integrado”, conforme determinam os artigos 67.° e 59.° da CRP.

Ora, é a organizacdo do tempo de trabalho que mais problemas levanta aos trabalhadores
cuidadores familiares, que se vém desprotegidos no contexto atual. Assim, a prestacéo de trabalho a
tempo completo, em condi¢cBes precarias e com exigéncias acrescidas para fazer face as vicissitudes
da presente conjuntura de crise, ndo podera subsistir sem medidas adicionais que permitam uma
maior conciliagdo entre a vida profissional e familiar.

Mesmo modalidades flexibilizantes, que poderiam contribuir para uma melhor conciliacdo, como o
trabalho a tempo parcial (art. 150° ss. CT) e o teletrabalho (art. 165° ss. CT) tém sido implementadas
numa légica essencialmente de competitividade e reducédo de custos das empresas, descurando o
interesse dos trabalhadores ao nivel da conciliacdo entre vida privada, familiar e profissional.

O trabalho a tempo parcial (TTP), figura preponderante em matéria de conciliacdo noutros paises
europeus, continua a ser pouco utilizado em Portugal, ndo sé pelo pouco acolhimento que merece por
parte das empresas, mas também por parte dos trabalhadores, face as consequéncias a nivel
remuneratério e aos baixos salarios praticados no pais.

O seu regime no Cédigo do Trabalho, assenta numa légica de voluntariedade e de igualdade face
aos trabalhadores a tempo inteiro'®, consistindo num periodo normal de trabalho inferior ao praticado
a tempo completo em situagdo comparavel, (art. 150°, n.° 1 CT).

Em matéria de conciliagdo, ha que destacar a existéncia de um direito de preferéncia na admisséo
a trabalho a tempo parcial de pessoas com responsabilidades familiares (art. 152°, n.° 1 CT), que
como ja foi referido, ndo se aplica a responsabilidades para com ascendentes.

As recentes alteragdes legislativas em matéria laboral, num contexto de crise econémica e de
austeridade imposta pela ajuda internacional, na sequéncia do Memorando de Entendimento sobre as
Condicionalidades de Politica Econémica'® de 17 de Maio de 2011, acordado entre o Estado
Portugués e a designada “Troika” (constituida pelo Fundo Monetério Internacional, Comisséo
Europeia e Banco Central Europeu) e do Compromisso para o Crescimento, Competitividade e

104

Emprego™ (18.01.2012), celebrado entre o Governo, confederacdes patronais e Unido Geral dos

192 Nos termos da Convencdo OIT n.° 175, na Recomendagé&o OIT n.° 182 e da Diretiva 97/81/CE de 15.12 (do
Conselho).

103 5 Memorando de Entendimento refere varios compromissos em matéria laboral, nomeadamente reformas do
sistema de protecdo ao emprego, como a reducédo das indemnizac¢des por cessagdo do contrato de trabalho e
flexibilizagdo das regras quanto ao despedimento por inadaptacdo e por extingdo do posto de trabalho; maior
flexibilizag&o do tempo de trabalho e da reducdo das compensagdes por trabalho suplementar; e na “promocéo
de uma evolucdo salarial compativel com os objetivos de fomentar a criagdo de emprego e melhoria da
competitividade das empresas, com vista a corrigir os desequilibrios macroeconémicos”.

e Compromisso para o Crescimento, Competitividade e Emprego, na sequéncia do Memorando de
Entendimento, vai procurar legitimar, numa ldgica de concertacdo social, a alteragdo legislativas quanto a
organizacdo do tempo de trabalho, feriados e férias, reducdo ou suspensdo da atividade em situagédo de crise
empresarial, despedimento, compensacdes por cessacdo do contrato de trabalho, outros contratos, promocao da

mediacdo e da arbitragem laborais, centro de rela¢des laborais e fiscalizacdo das condi¢Bes de trabalho. Em tal
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Trabalhadores (UGT) em sede de concertacdo social, no sentido de flexibilizac&o, visaram aumentar
a produtividade e competitividade das empresas mediante a reducdo dos custos do trabalho e a
ampliacdo do poder decisdrio dos empregadores.

Monteiro Fernandes (2012: 552) critica esta opgdo por esta traduzir “uma adesao formal a ideia de
que o desenvolvimento da nossa economia se faz pela via dos baixos salarios e dos longos tempos
de trabalho” assim como “a conviccdo de que o dinamismo da economia se desenvolve,
essencialmente, através de regimes amigaveis para os detentores do capital, empregadores e
gestores, sendo irrelevantes os fatores de motivacdo, participacdo, envolvimento e bem-estar das
pessoas que vivem do trabalho assalariado™®.

Assim, o Legislador optou por uma flexibilidade essencialmente defensiva, descurando outras
circunstancias relevantes em termos de dinamismo econémico e produtividade, como a qualificacéo,
inovacdo, motivacao e bem-estar, desburocratizacdo administrativa, entre outras.

Apesar de ndo tocar nos aspetos diretamente relacionados com a matéria de igualdade e
conciliacdo, a flexibilizacdo operada é passivel de afetar a conciliacdo entre vida profissional, familiar
e pessoal, em especial quanto a regulagdo do tempo de trabalho, face a um “significativo acréscimo
de unilateralidade, no sentido da atribuicdo de faculdades de decisdo ao empregador’ (Monteiro
Fernandes, 2012: 554) em varios aspetos da relacdo laboral.

E de notar que a organizacdo do tempo de trabalho em condi¢des socialmente dignificantes (art
36° n.°1 da CRP), que permita a realizacéo pessoal dos trabalhadores, a conciliacdo da atividade
profissional com a vida familiar, ao descanso e lazer, assim como a um limite maximo da jornada de

106

trabalho, uma das primeiras conquistas da legislacdo laboral =", tem sido posta em causa

recentemente.

documento, em matéria de legislagdo laboral, especificamente quanto a organizacdo do tempo de trabalho,
declara-se expressamente que “A prestagao laboral desenvolve-se dentro de um periodo temporal limitado, com
vista a estabelecer uma compatibilizacdo entre a realizag&o profissional do trabalhador e a sua vida pessoal e
familiar” (p. 39).

195 Anténio Monteiro Fernandes, “A “reforma Laboral” de 2012 — Observages em torno da Lei 23/2012” (2012) in
Revista da Ordem dos Advogados, Il/lll, Ano 72, Abril-Setembro 2012, Lisboa, pp. 545-573.

106 A limitag@o ao tempo de trabalho foi uma das mais prementes preocupacdes da OIT, cuja Convencéo OIT n.°
1, sobre a duracao do trabalho na industria, de 1919 visou regular (convengédo esta ratificada por Portugal em
03.04.1928), que estabeleceu o principio de oito horas por dia e quarenta e oito horas por semana para a
industria. Este regime foi depois estendido, pela Convencédo OIT n.° 30 de 1930, ao comércio e escritorio.
Posteriormente, a Convencao OIT n.° 47 de 1935, estabeleceu reduziu o padrdo de trabalho semanal para 40
horas. Estas duas convencgdes ndo foram ratificadas por Portugal. Também relevantes na matéria sdo as
Convencgdes OIT n.° 14 de 1921 (que estabelece o principio do descanso minimo semanal de um dia na
inddstria), n.° 106 de 1957 (que estabelece o descanso minimo semanal no comércio e escritérios), n.° 132 de
1970 (relativa a férias anuais remuneradas, na sequéncia de duas anteriores relativas apenas a transportes
maritimos) e n.° 171 de 1990 (sobre o trabalho noturno), todas ratificadas por Portugal.

Na ultima década do século XX assistiu-se a uma redugdo acentuada do periodo de trabalho semanal, que
passou de 48 para 44 horas (Lei n.° 2/91 de 17.01), diminuindo para 42 horas em 2006 e para 40 horas em 1997

(Lei n.° 21/96, de 23.07, que também instituiu o regime da adaptabilidade de horarios), muito por influéncia das
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O tempo de trabalho (art. 197, n.° 1 CT) consiste em “qualquer periodo durante o qual o
trabalhador exerce a atividade ou permanece adstrito a realizacdo da prestagdo” bem como as
interrupcdes previstas em IRCT, regulamento interno ou usos da empresa, as inerentes a satisfacdo
de necessidades pessoais inadiaveis do trabalhador ou resultante de consentimento do empregador,
as interrupgdes por motivos técnicos, por fator climatérico ou motivos econémicos, o intervalo para
refeicdes ou a interrupcdo no periodo de trabalho imposta por normas de seguranca e salde no
trabalho (n.° 2).

O tempo de trabalho tem sido delimitado legalmente através de varios conceitos, como o “periodo

»107

normal de trabalho”™"", (tempo de trabalho que o trabalhador se obriga a prestar, medido em ndmero

»108

de horas por dia e semana), o “periodo de funcionamento” " (periodo de tempo diario em que o

estabelecimento pode exercer a sua atividade) e o “horario de trabalho”**®

(que delimita o tempo de
trabalho, através da determinacao das horas de inicio e fim do periodo normal de trabalho diario, do
intervalo de descanso e do descanso semanal).

Ora, o trabalho implica esfor¢o e fadiga, dai que o Legislador tenha estabelecido limites ao tempo
de trabalho em sequéncia do disposto no art. 59°, n.° 1, als. b), d) e n.° 2, al. b da CRP, para
salvaguardar a saude e repouso do trabalhador, assim como a sua vida pessoal e familiar. Assim, o
periodo normal de trabalho semanal tem o limite de 40 horas e diario de 8 horas (art. 203, n.° 1 CT),
permitindo-se uma maior jornada diaria (até 12 horas) a trabalhadores que apenas prestem trabalho
nos dias de descanso semanais dos restantes trabalhadores (art. 203° n.° 2). No art. 211° CT
estabelece-se um limite méximo da duracao média do trabalho semanal, que ndo pode exceder 48
horas num periodo de referéncia.

Um instrumento de flexibilizacdo do trabalho que assumiu particular relevancia nos ultimos tempos
foi o banco de horas, que permite o aumento do periodo normal de trabalho até quatro horas diérias,
podendo atingir as sessenta semanais com o limite de duzentas horas por ano, sem que tal implique

qualquer alteragcéo ao periodo normal de trabalho.

Diretivas europeias n.° 93/104/CE de 23.11 (que regula aspetos da distribuicdo do tempo de trabalho tendo em
conta a saude e seguranca dos trabalhadores, define conceitos, estabelece minimos para as pausas e
descansos diarios e semanais e férias, e delimita a duracéo de trabalho semanal numa média de 48 horas num
periodo de referéncia de 4 meses); n.° 2000/34/CE de 22.06 do Parlamento e do Concelho (que vem alterar a
Diretiva 93/104/CE, alargando o ambito de aplicagdo da regulacdo do tempo de trabalho e adotar prescrigfes
minimas visando a protecdo da salde e seguranga dos trabalhadores); ambas entretanto substituidas pela
Diretiva n.° 2003/88/CE de 04.11, do Parlamento Europeu e do Conselho (que visou codificar a regulacdo
anterior assim como adaptar a legislagdo europeia sobre o tempo de trabalho as necessidades de
competitividade do mercado, estabelecendo prescricbes minimas, mas admitindo alguma flexibilidade na
organizacdo do tempo de trabalho). A Lei n.° 73/98, de 10.11 estabeleceu o conceito de dura¢do média do
trabalho por referéncia a um periodo de quatro meses (salvo previsdao por CCT de outro, até ao limite de 12
meses)

197 Art. 198° CT

198 Art. 2010 CT

199 Art. 2000 CT
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Anteriormente a Lei n.° 23/2012, de 25 de junho (que veio alterar o CT09), o banco de horas so
poderia ser instituido por IRCT. Atualmente existe também a possibilidade de um banco de horas
individual (art. 208°-A CT), por acordo entre trabalhador e empregador e um banco de horas grupal
(art. 208°-B CT), que consiste na aplicacdo do IRCT que institua o banco de horas (previsto no art.
208°) a todos os elementos de uma equipa, seccdo ou unidade econémica.

A figura tem sido vista por varios autores como um expediente dotado de um potencial elevado de
perturbacéo da vida pessoal e familiar do trabalhador (Monteiro Fernandes, 2012: 554). Ainda que tal
visdo nos parega acertada face a realidade do mercado laboral portugués, a figura poderia funcionar
como mais um instrumento de conciliacdo, desde que com uma configuracdo diferente, dotada de
uma menor unilateralidade.

O Tribunal Constitucional pronunciou-se recentemente*°

pela ndo inconstitucionalidade do banco
de horas individual e grupal. Quanto ao banco de horas individual entendeu que a exigéncia de um
acordo do trabalhador (ainda que tacito) ndo deixa na inteira disponibilidade do empregador a
utilizacdo desta figura e que, concretamente quanto aos reflexos do mesmo ao nivel de conciliagdo
entre vida profissional e familiar, a natureza individual da figura pode assegurar uma disponibilidade
de tempos livres consentanea, no essencial, com os interesses pessoais de cada trabalhador.

Quanto ao banco de horas grupal, a semelhanca do ja decidido anteriormente*** quanto &

adaptabilidade grupal, entendeu que a racionalidade prépria da figura justifica um enquadramento

10 Acorddo n.° 602/2013, de 20.09.2013, publicado no D.R. n.° 205, Série I, de 23.10.2013, proferido em
sequéncia de um pedido de declaragdo de inconstitucionalidade com forca obrigatéria geral de diversas normas
do CT, decorrentes das altera¢des introduzidas ao mesmo pela Lei n.° 23/2012, de 25.06, apresentado por um
grupo de Deputados & Assembleia da Republica, disponivel em:
http://dre.pt/pdfisdip/2013/10/20600/0624106296.pdf .

1 Acérdio do TC n.° 338/2010 de 22.09.2010 (publicado no Diario da Republica, 12 série, n.° 216 de

08.11.2010, pp. 4994-5031), também na sequéncia de um pedido de declaracdo de inconstitucionalidade com
forca obrigatoria geral de diversas normas do CT09, apresentado por um grupo de Deputados a Assembleia da
Republica. Neste Acorddo, o TC decidiu pela constitucionalidade da adaptabilidade grupal (possibilidade de
extensdo do regime de adaptabilidade por IRCT em vigor a trabalhadores sindicalmente néo filiados), com
fundamento no principio da igualdade, uma vez que “Os trabalhadores que operam no quadro de uma mesma
empresa ou de um mesmo sector devem estar sujeitos a um mesmo conjunto de condi¢des de trabalho, a menos
que haja uma razdo valida para assim nao suceder”. Tal entendimento é reforgado por uma presuncdo de
favorabilidade do regime previsto por convencao coletiva: “Deve, no entanto, considerar-se que, se uma
convencéo coletiva (eventualmente objeto de uma portaria de extenséo) opta por tal solugdo € certamente por
razdes que reconhece como sendo do interesse global dos trabalhadores.” O TC faz expressa mengéo a
possibilidade de existirem trabalhadores que sejam “mais afetados pelo regime instituido pelos IRCT, podendo
estes pbr em risco os seus direitos de personalidade (em especial os direitos a integridade fisica e moral, a
salde, e os direitos a parentalidade)’. Mas depressa ultrapassa este dilema entendendo que “O Codigo do
Trabalho prevé expressamente que a existéncia de filhos menores a cargo (parentalidade) implica a “dispensa de
prestagdo de trabalho em regime de adaptabilidade”, descurando a existéncia de outras responsabilidades
familiares para além da parentalidade. Do mesmo modo, entende que tal regime de protecdo se estende a

protecdo da saude (tutelado pelo artigo 64.° da CRP) ou de integridade fisica e psiquica (pelo artigo 25.° da
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normativo com base na unidade funcional, e que se depreende da existéncia de uma convencao
coletiva a admiti-lo uma presuncao de favorabilidade do regime™*.

Contudo, parece-nos que o TC nao deu a devida importancia na sua analise aos limites do tempo
de trabalho e ao seu reflexo na salde, descanso e vida privada e familiar do trabalhador, varias vezes
enfatizados nas declaracdes de votos vencidos. Além do que, a existéncia de limites maximos ao
PNT, mais do que de preocupacdes com a conciliacdo, deriva da necessidade de recuperacéo fisica
e mental do trabalhador, decorrente do esforco e concentracdo exigidos para prestacao de trabalho,
para protecdo da sua saude. Ora, trabalhadores exaustos néo sdo trabalhadores produtivos, pelo que
0 recurso excessivo a este instrumento podera ter resultados contraditérios aos fins que visa

prosseguir.

CRP) do trabalhador, “visto tratar-se de direitos fundamentais que vinculam diretamente as entidades privadas
(artigo 18.%, n.° 1 da Constituicdo) e ndo podem ser postos em causa por convengao coletiva de trabalho”. Esta
decisdo esteve longe de ser unanime, existindo varios votos vencidos (Conselheiros Maria Lucia Amaral,
Catarina Sarmento e Castro, Jodo Cura Mariano, Joaquim de Sousa Ribeiro e Ana Maria Guerra Martins). O
facto da adaptabilidade grupal poder ser imposta a trabalhadores sem o respetivo consentimento (individual ou
colectivo) ou possibilidade de pedirem dispensa por cumprimento desses horarios invocando razfes socialmente
atendiveis, p6e em causa o principio da proporcionalidade. Restringindo-se assim, ilegitimamente, os direitos dos
trabalhadores constitucionalmente protegidos (as alineas b) e d) do n.° 1 do artigo 59.° da CRP), bem como os
direitos ao livre desenvolvimento da personalidade (artigo 26.%, n.° 1 da CRP), da protegdo da familia (artigo 67.°
da CRP) e da saude (artigo 64.° da CRP).

Disponivel em http://dre.pt/pdflsdip/2010/11/21600/0499405031.pdf
112

Ha que referir a existéncia de varias declara¢des de voto discordantes deste entendimento (dos Conselheiros
Jodo Cura Mariano, Pedro Machete, Maria Jodo Antunes, Ana Maria Guerra Martins e Joaquim de Sousa
Ribeiro) quanto ao banco de horas grupal, com fundamento no direito de contratacdo coletiva e, em especial, no
principio da conciliagdo entre vida privada, familiar e profissional. Referir-se-a apenas a declara¢do de voto do
Conselheiro Jodo Cura Mariano, por se entender que a mesma agrupa todos os fundamentos utilizados nas
demais acima identificadas, ao defender que a “determinacdo do tempo de trabalho é essencial para limitar a
subordinacdo do trabalhador perante a entidade patronal, assegurando a sua liberdade pessoal ao delimitar
temporalmente a sua disponibilidade” e que, por isso “a Constituicdo impde ao legislador a fixagdo, a nivel
nacional, dos limites da duragéo do trabalho, (...) conferindo simultaneamente aos trabalhadores um direito ao
repouso e aos lazeres e a organizagdo do trabalho em condigBes que permitam a conciliagdo da atividade
profissional com a vida familiar (...)” e que, para tal “ndo basta que o legislador estabeleca tetos aos horarios
laborais, mas também que os tetos estabelecidos se situem num nivel que permitam ao trabalhador o repouso, o
lazer e tempos dedicados & vida familiar razoaveis, de acordo com os padrées e ritmo de vida atuais, sendo
nestes dominios essenciais os limites maximos das horas diarias e semanais de trabalho”. Do mesmo modo, tdo
severa restricdo destes direitos fundamentais dos trabalhadores, s6 pode ser legitimada por um ato pessoal de
manifestacdo de concordancia destes e que o nivel de protecdo constitucionalmente exigido a estes direitos “ndo
desaparece nem se fragiliza pelo facto da maioria dos trabalhadores da mesma estrutura econémica de uma
empresa terem concordado em autolimitar os seus direitos com igual conteido”, e que, de tal adesdo maioritaria
nao é possivel retirar uma presungéo de favorabilidade da figura para todos os trabalhadores, “uma vez que os
motivos dessa adesdo podem ser os mais diversos, nem essa presuncdo pode funcionar de forma absoluta,

impedindo os ndo aderentes de recusarem a sua sujei¢ao ao banco de horas”.
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E assim indispenséavel que se estabeleca uma protecdo aos trabalhadores cuidadores familiares
face a estes instrumentos de flexibilidade, a semelhanca do que ja se verifica quanto a trabalhadoras
gravidas, puérperas ou lactantes, trabalhadores menores, trabalhadores portadores de deficiéncia ou
doenca cronica ou trabalhadores-estudantes (cfr. arts. 58°, 74°, 87° e 90° do CT).

Uma possibilidade seria a exigéncia de acordo expresso destes trabalhadores em relacdo ao
banco de horas individual e de possibilidade de recusa, ainda que fundamentada, quanto ao banco de
horas grupal.

Apenas medidas de erradicagdo de estereotipos de género e de conciliagdo da vida profissional e
familiar (em sentido amplo, abrangendo descendentes e ascendentes e colaterais) permitird uma
maior aproximacédo entre homens e mulheres no mercado de trabalho. A luta por esta igualdade tem
vindo a ganhar uma nova dimenséo e feito emergir novas exigéncias, deixando esta problematica de
Se circunscrever apenas a questdes salariais.

Embora as alteragfes legislativas sejam imprescindiveis, ndo se poderd olvidar que, em
simultaneo, serd necessaria uma mudanc¢a de mentalidades, pois facilmente se comprova que apesar
da protecéo legislativa das mulheres em matéria salarial, estas continuam a receber menos que os
homens, mesmo quando ocupam cargos de nivel superior.

A semelhanca do que acontece com o problema da igualdade de género, em que se optou por
uma perspetiva de género (gender mainstreaming), tem sido defendido ao nivel da politica da familia
uma perspetiva de familia (family mainstreaming), autonomizada face a perspetiva de género, tendo
em atencdo os diversas composicdes familiares e sua dimensao™.

Existe, ainda, um longo caminho a trilhar nesta matéria, mas tentaremos apontar direcdes

possiveis para a criagdo de um regime de protecéo cada vez mais urgente.

13 vide, por exemplo, a Resolucdo do Parlamento Europeu sobre a conciliagcdo entre vida profissional, familiar e

privada (2003/2129(IN1)).
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CAPITULO II. OS INTERESSES E RESPONSABILIDADES DOS TRABALHADORES

O art. 11° do CT define contrato de trabalho como “aquele pelo qual uma pessoa singular se
obriga, mediante retribuicdo, a prestar a sua atividade a outra ou outras pessoas, no ambito de
organizacdo e sob a autoridade destas”.

Esta prestacdo de atividade mediante retribuicdo ndo esgota todas as atividades do trabalhador,
gue, enquanto pessoa humana, tem outras esferas de atividade (doméstica, familiar, de lazer, de
participagdo politica e comunitaria, entre outras).

Tendo presente o acima exposto e conforme refere Rebelo, 2008: 243:
(...) diversos estudos patenteiam que as mulheres continuam a ser vistas como as principais
responsaveis pelos cuidados dos filhos e outros dependentes (Rubery, et al., 1999; Barrere-Maurisson,
et al., 2000a; Barrere-Maurisson, et al., 2000b; Maruani, 2000; Méda, 2001; Rebelo, 2002; Cefosap,
2007). Em consequéncia, esta situacdo tende a perpetuar o esteredtipo de género no trabalho, uma vez
que as mulheres passam a ser percecionadas de “segunda escolha”, e propende a que no trabalho as
mulheres sejam penalizadas ao nivel da inser¢édo laboral e da progresséo na carreira (...).
De facto, tem-se vindo a verificar que, atualmente, na Unido Europeia, a taxa de emprego feminino
varia consoante a existéncia de filhos, sendo que, quanto maior o numero de filhos, menor é a taxa

14 Restara aferir

de emprego. No caso portugués, tal taxa s6 comecga a descer apos o segundo filho
se a taxa de emprego difere de igual modo consoante a existéncia de outros dependentes a cargo da
mulher.

Como ja& melhor foi explicitado supra, a conciliacdo das responsabilidades laborais com as
necessidades de cuidado dos familiares, em especial de adultos, é uma das situacdes de resolugéo
mais dificil para muitos trabalhadores e suas familias, uma vez que a sociedade exige as familias o
cumprimento de diversas obrigacBes de cuidado, a que ndo d& qualquer visibilidade e que nado
valoriza. Do mesmo modo, as empresas exigem aos trabalhadores cuidadores familiares o
cumprimento integral com as prestacdes laborais e uma total disponibilidade, num mercado cada vez
mais flexivel e precério, em que impera uma l6gica de competitividade através da reducao de custos
e de longos periodos de trabalho, considerando irrelevantes outras responsabilidades dos mesmos
trabalhadores. Acresce ainda ao tempo de trabalho prestado, o percurso casa-trabalho-casa, que é
cada vez mais lento e longo.

As familias continuam a delegar nas mulheres as fun¢des domeésticas e de cuidado, descurando
os reflexos de tal sobrecarga de tarefas, a nivel profissional e pessoal. Tal sobrecarga afeta a sua
salde (fisica e mental), 0 que se repercute na motivagdo e produtividade das mesmas na esfera
laboral. Acresce que sao as mulheres aquelas que mais sdo obrigadas a reduzir ou interromper a sua
atividade profissional, para prestar assisténcia na familia, do que decorres perdas econdémicas
significativas, assim como perda de independéncia. Acontece que, no caso da parentalidade, muitas
dessas interrupcfes ndo implicam grandes perdas remuneratérias, devido a previsdo de licencas

retribuidas, o que ndo acontece quanto a dependentes adultos. Os cuidadores tendem a ser, por esta

14 Eurostat News Release, de 36/2011 de 4 de Marco — “Women and men in the EU seen trough figures”.
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ordem: a cdnjuge, uma filha ou uma nora, demitindo-se 0os homens, na sua grande maioria, das
tarefas de cuidado.

Ainda que tais tarefas de cuidado sejam maioritariamente assumidas pelas mulheres, afetam
toda a familia, ndo s6 pelo esforco e tempo dedicados pelos cuidadores, como pelo prejuizo
econdmico decorrente de todas as despesas associadas a familiares dependentes.

A atual tendéncia para a flexibilizacéo das leis laborais, passivel de responder em simultaneo as
necessidades das empresas e dos trabalhadores, apenas tem atentado as necessidades das
primeiras, na situagdo vivenciada de crise econémica e de ajuda externa.

Assim, torna-se necessario dar visibilidade as vantagens coincidentes para trabalhadores e
empregadores em matéria de flexibilidade, como forma de potenciar a mesma como instrumento de
conciliacao.

E preciso ndo descurar que os trabalhadores ndo s&do apenas motivados pela retribuicio
(embora esta seja ainda o fator mais relevante), mas também por outros elementos, de valorizacéo
do trabalho e de qualidade de vida.

Deste modo, politicas das empresas que atendam as necessidades dos trabalhadores
cuidadores familiares, como a flexibilidade de horérios, adequacdo dos horarios de formacdo que
permitisse aos cuidadores a sua frequéncia, possibilidade faltas para apoio a familia justificadas por
acordo com o empregador (nos casos em que as previstas legalmente ndo sejam suficientes) ou
simples valorizacdo das tarefas de cuidado a titulo informal tém um grande impacto no recrutamento
de talentos, na lealdade a empresa e num bom ambiente de trabalho.

Figuras ha muito existentes, como o trabalho a tempo parcial e o teletrabalho no domicilio, desde
que apliciveis voluntariamente, e sem desvalorizacdo profissional, seriam muito adequadas a
reducédo do stress dos trabalhadores cuidadores.

A existéncia de mecanismos de garantia de uma efetiva conciliagdo, & semelhanca do que se

tem tentado na parentalidade, poderia incentivar uma efetiva partilha de tais tarefas de cuidado.
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CAPITULO Ill. OS INTERESSES E RESPONSABILIDADES DOS EMPREGADORES

Para fazer face aos inimeros desafios do século XXI, também os empregadores reclamam a
modernizacao do direito do trabalho, embora naturalmente em sentido inverso ao dos trabalhadores.

Os empregadores reclamam, cada vez mais, um direito flexivel para fazer face a picos de
trabalho e outras flutuacbes do mercado, bem como a permitir a facilidade de rotacdo de
trabalhadores sem o pagamento de indemniza¢des excessivamente elevadas, pelo que defendem a
flexibilidade ao nivel do tempo, do local e do préprio tipo contratual.

Assim, optam frequentemente pelo recurso ao trabalho a tempo parcial, teletrabalho,
outsourcing, entre outras.

O regime legal do tempo de trabalho tem-se caraterizado por uma particular rigidez, em que, por
regra, o horario de trabalho € sempre o mesmo, “o0 que tem consequéncias negativas ébvias do ponto
de vista da gestédo da organizacao produtiva do empregador” (Ramalho, 2012: 457). Dai o surgimento
das tendéncias modernas para a flexibilizacdo do tempo de trabalho.

As modernas tendéncias de gestdo, num mercado globalizado, valorizam uma for¢ca de trabalha
diversa, a partilha de valores no emprego, a inovagéao e flexibilidade, a qualidade, a responsabilidade
social das empresas e a gestdo do conhecimento, o que é descurado em muitas empresas, de menor
dimenséo.

Contudo, a flexibilizagdo ndo se traduz, s6 por si, em ganhos para as empresas. O recurso
ilbgico ou abusivo a mesma acaba por ter resultados contraditérios, com a consequente
desmotivacao dos trabalhadores. Assim, exige-se as organizacdes

uma correcta e realista definicdo de objectivos, metodologias de lideranca para evitar eventuais
erros/abusos de poder, estratégias de envolvimento e politicas de recompensa que reconhecam
efectivamente o esfor¢o do trabalhador e atendam as suas necessidades” (Torres, 2011:44).

O trabalho é, acima de tudo, uma forma de obtencdo de meios de sobrevivéncia pessoal e
familiar, razdo pela qual os rendimentos diretos tém, para os trabalhadores, uma importancia superior
em relagdo a fatores como a realiza¢do pessoal, stress profissional, sociabilidade ou reconhecimento
publico do trabalho.

Contudo, por isso mesmo, a familia € um elemento cuja importancia ndo pode ser descurada
pelas empresas, ja que é um importantissimo fator motivacional e um “stakeholder” da empresa,
sendo que, cada vez mais as empresas sao confrontadas com trabalhadores com responsabilidades
familiares, sendo que a responsabilidade pelo cuidado de familiares dependentes que nao
descendentes é um fendmeno em crescimento face ao fendmeno atual de envelhecimento
populacional.

A empresa é uma realidade econdmica, mas também social, que influencia e é influenciada pela
realidade social em que se insere. A tendéncia atual para a “empresa flexivel”, ajustavel as mutacdes
do mercado, também tem que ser ajustada as transformacdes da sociedade, que lhe permita a
sobrevivéncia num mercado competitivo.

A responsabilidade social das empresas é, essencialmente, um conceito segundo o qual as

empresas decidem, numa base voluntaria, contribuir para uma sociedade mais justa e para um
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ambiente mais Iimpo”s. Numa altura em que a Unido Europeia procura identificar os seus valores
comuns através da adocdo de uma Carta dos Direitos Fundamentais, séo cada vez mais numerosas
as empresas europeias que reconhecem de forma gradualmente mais explicita a responsabilidade
social que Ihes cabe, considerando-a como parte da sua identidade. Esta responsabilidade manifesta-
se em relacdo aos trabalhadores e, mais genericamente, em relacdo a todas as partes interessadas
afetadas pela empresa e que, por seu turno, podem influenciar os seus resultados.

As razodes justificativas da tomada de medidas socialmente responsaveis pelas empresas em
matéria laboral podem ser desde o simples cumprimento da legislagdo vigente ou regulamentagéo
coletiva, reducdo dos custos de recrutamento e formacédo, incentivos a criatividade e motivacgéo,
reducdo do absentismo, incentivar a lealdade a empresa dos trabalhadores mais talentosos, melhoria
da imagem e reputacao da empresa a nivel local e da qualidade dos servicos.

Assim, a responsabilidade social das empresas deve ser direcionada para as situacfes actuais
de envelhecimento populacional.

Alias, uma empresa que propicie uma maior conciliacdo entre trabalho e familia, podera atrair
trabalhadores com maiores e melhores competéncias, fomentar a sua lealdade e incentivar uma
maior produtividade, nomeadamente através de um ajustamento da tdo defendida flexibilidade quanto
ao tempo e local de trabalho aos interesses dos trabalhadores, da atribuicdo de beneficios sociais ou
de servicos de apoio a familia.

Do mesmo modo, a imagem da empresa no mercado influencia os seus clientes e uma boa
imagem interna da empresa, junto dos seus colaboradores, tem também reflexos junto dos seus
clientes.

Ha assim que ndo descurar que as empresas, enquanto atores sociais, influenciam e séo
influenciadas pela sociedade em geral, mas também pelo Estado, pelo que poder&o pressionar os
Estados a incentivar e compensar tais préaticas, retirando delas ndo sé custos, mas também
beneficios.

Na actual conjuntura, para que a flexibilidade temporal e os longos tempos de trabalho “néo
acabem por se revelar contraproducentes a longo prazo, com a desmotivagcédo dos trabalhadores e
maior absentismo, com as inerentes consequéncias para os cofres do Estado e de todos nds, dever-
se-4, antes de mais, langar mdo de um planeamento para a correcta gestao do tempo, a fim de evitar
desperdicios” (Torres, 2011: 42).

115 ;. . .. .
Vide o “Livro Verde - Promover um quadro europeu para a responsabilidade social das empresas” (CE).
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CAPITULO IV. O PAPEL DA NEGOCIACAO COLETIVA

O trabalho é um elemento central da vida atual. Assim, na evolugdo do seu regime juridico ha
diversas partes interessadas: o0 Estado, trabalhadores, empregadores, organizacbes de
representacao coletiva (de trabalhadores e empregadores), familias e clientes.

Os direitos de personalidade, igualdade e nao discriminagédo, protecdo da parentalidade, limites a
duracdo dos PNTs diario e semanal, e duracdo minima dos periodos de repouso séo areas em que
as normas legais podem ser afastadas por IRCT que disponham em sentido mais favoravel aos
trabalhadores (art. 3°, n.° 3, als. a), b), g), h) e i) do CT).

Ainda que a tematica da conciliacdo entre as esferas profissional, pessoal e familiar ndo esteja
claramente referenciada no art. 3°, n.° 3, pode ser enquadrada em qualquer das alineas supra
referenciadas. E de realcar que, ao contrario da parentalidade, outro tipo de responsabilidades
familiares ndo mereceu qualquer preocupacao expressa aqui por parte do Legislador.

Atualmente, tanto os representantes de trabalhadores como de empregadores reconhecem que
a flexibilizacdo das relagbes laborais é uma condicdo de competitividade hum mercado globalizado,
assim como de mecanismos de conciliagdo entre a esfera profissional, pessoal e familiar dos
trabalhadores. Tal é manifesto, nomeadamente, na diretiva relativa a licengca parental e no Acordo-
Quadro que lhe deu origem.

Em Portugal, a regulamentagéo coletiva referente a conciliacdo entre a vida profissional, pessoal
e familiar tende a reproduzir o disposto legalmente, isto é, tendem a versar sobre situacdes de
parentalidade, tendo-se verificado que apenas quinze das convenc¢des estudadas para o Livro Verde
das Relag¢6es Laborais se pronunciavam sobre o tema da igualdade e ndo discriminacao.

Do disposto no art. 3°, n.° 3, al. a), do CT decorre um incentivo, por parte do Legislador, &
regulamentacdo da matéria de igualdade e nado discriminagdo por IRCT, ndo existindo, contudo,
gualquer obrigacdo nesse sentido, ao contrario do que se verifica na legislagdo espanhola, que
estabelece tal obrigacdo para nas empresas com mais de duzentos e cinquenta trabalhadores,
incentivando-se a sua promocao voluntaria nas pequenas e médias.

Mas a regulamentacéo coletiva sempre se preocupou em regular o tempo de trabalho. Ora, com
a introducdo de tantos novos mecanismos de flexibilidade temporal e o incentivo a renovacédo da
contratacao coletiva, surge uma oportunidade para regular convencionalmente esta matéria.

Como refere Dornelas (2011:120), a respeito da adaptabilidade, transponivel para outros tipos de
flexibilidade temporal:

Parece, todavia, que haveria clara vantagem em desenvolver estudos adicionais que permitam avaliar
com maior rigor da eficiéncia da legislacdo laboral e da contrata¢é@o coletiva de trabalho na regulagéo
desta forma de organizacdo do trabalho, central quer para a conciliagdo entre a vida profissional e a
vida pessoal e familiar dos trabalhadores, quer para a adaptacdo das empresas aos ciclos econémicos
e as flutuacdes dos mercados.

Acresce que, devido a possibilidade de recurso a flexibilidades temporais por acordo com o
trabalhador (sem intermediacédo de IRCT), as Comissdes de Trabalhadores podem ter um importante

papel nas empresas, observando a aplicacdo das mesmas, informando sobre os diferentes modos de
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aplicacdo de tais mecanismos nas empresas, denunciando abusos e garantindo a manutencdo da
solidariedade entre os trabalhadores da empresa, que uma excessiva individualizacdo do tempo de
trabalho pode fazer perigar.

Seré através da andlise da aplicacdo destes mecanismos de flexibilidade nas diversas empresas
e sua consequéncia nas vidas dos trabalhadores, que, posteriormente, se podera aferir dos
beneficios e desvantagens dos mesmos, negociar nova regulamentacdo coletiva e influenciar o
Legislador, para uma melhor garantia do direito a conciliacdo entre a vida profissional, familiar e
pessoal, e uma melhor protecéo dos “trabalhadores cuidadores familiares”.
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CAPITULO V. SOLUCOES A EQUACIONAR

O decréscimo da natalidade, associado ao aumento da esperanca de vida, originou uma nova
realidade social, a qual é necessario que o ordenamento juridico dé resposta.

Ora, conforme oportunamente referido no presente trabalho, a legislacdo atualmente em vigor,
apesar das inovac®es introduzidas pelo Codigo do Trabalho, permanece insuficiente para assegurar a
conciliagdo da vida familiar e profissional relativamente aos cuidados a prestar a familia em sentido
amplo.

O regime de protecao ja existente para os “trabalhadores com responsabilidades familiares” dirige-
se primordialmente as mées e pais trabalhadores, sendo que, depois, se reconhecem alguns direitos
a adotantes, avés trabalhadores, trabalhadores com descendentes com doenca ou deficiéncia
crénica, sendo estas solucdes em grande medida extensiveis (art. 64° CT) ao tutor, a pessoa a quem
for deferida a confianca judicial ou administrativa de menores, ao cdnjuge ou a pessoa que viva em
unido de fato com o progenitor ou com estes e em comunhdo de mesa e habitacdo com o menor
(Lobo Xavier, 2011). Isto &, a tutela dos trabalhadores com responsabilidades familiares aplica-se
essencialmente as responsabilidades para com descendentes (ou para com menores, nos casos ja
mencionados de tutela ou confianca judicial)™®.

Torna-se cada vez mais urgente que, a semelhancga do esforco realizado a nivel da parentalidade,
sejam promovidas medidas de protecdo que visem reduzir as assimetrias existentes entre os homens
e mulheres neste campo.

Na verdade, nada obsta, no que respeita aos ascendentes ou colaterais dependentes, a
implementacdo de medidas que incentivem a partilha de responsabilidades.

Neste sentido, Gléria Rebelo (2008:252) aponta claramente para a possibilidade de ser
contemplado por exemplo “um direito de redugao do tempo de trabalho para assisténcia a parentes
ou afins na linha reta ascendente com deficiéncia ou doenga cronica ou degenerativa”.

Esta autora refere especificamente que:

(...) seria conveniente — de iure condendo — consolidar a protec¢do a parentes ou afins na linha recta
ascendente com deficiéncia, doenga crénica, ou doenga degenerativa associada ao processo de
envelhecimento, designadamente, e a semelhanca do previsto no art. 54.° da Lei n.° 7/2009, permitindo
ao trabalhador com familiares nestas condigbes o direito a reduzir o nimero de horas do periodo normal
de trabalho ou a outras condi¢8es de trabalho especiais adequadas a assisténcia, podendo o empregador
adequar o horario de trabalho resultante da reducéo tendo em conta a preferéncia do trabalhador, e sem
prejuizo de exigéncias imperiosas da empresa” (2008: 253).

Adicionalmente, a autora em referéncia sugere que a solucdo prevista no artigo 49.° da Lei n.°
7/2009 seja estendida aos ascendentes por forma a reconhecer-se “a possibilidade de o trabalhador
poder acompanhar os seus ascendentes com doencga crénica, terminal ou incuravel durante todo o

periodo de eventual hospitalizagdo” (2008: 253).

16 pescurando o Legislador que a tutela é um instituto passivel de ser aplicado também a maiores, em caso de

incapacidade, nos termos do art. 128° ss do Cédigo Civil.
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Esta solucéo € ja acolhida no direito laboral espanhol, no art. 37°, ap. 3, al. b) ET, gue permite
uma licenca remunerada em caso de acidente ou doencga grave, hospitalizacdo ou intervencao
cirdrgica sem hospitalizacdo que obrigue a repouso domiciliario, de parentes ou afins até segundo
grau.

A semelhanca do que acontece com o problema da igualdade de género, em que se optou por
uma perspetiva de género (gender mainstreaming), tem sido defendido ao nivel da politica da familia
uma perspetiva de familia (family mainstreaming), autonomizada face a perspetiva de género, tendo
em atencao as diversas composi¢des familiares e sua dimens&o™*®.

Para além dos caminhos acima explorados, poder-se-a ainda equacionar uma revisao na gestéo
do uso das medidas de flexibilidade temporal recentemente implementada, como a adaptabilidade
prevista no artigo 205.°, o banco de horas, previsto no artigo 208.° e horario concentrado, previsto no
artigo 209.°, todos do CT.

Tais medidas tém vindo a ser amplamente contestadas pelos trabalhadores e parceiros sociais por
entenderem que a base da sua criacdo foi, Unica e exclusivamente, para servir 0s interesses dos
empregadores. Mas a verdade é que a flexibilidade poderd também constituir um instrumento
importante a utilizar a favor e nos interesse dos trabalhadores, permitindo estes gerir as respetivas
horas de trabalho também em fun¢&o das suas necessidades. Alias, o contributo da flexibilidade para
solugbes mutuamente benéficas para ambos, empregadores e trabalhadores, constitui uma teméatica
atual e objeto de cada vez mais debates, integrando os didlogos sociais (Barnett & Hale, 2001; Hill,
Hawkins, Ferris & Weitzman, 2001; Purcele, Hogarth & Simm, 1999; Roobe, 1996; Shreible & Dez,
1998)™°.

No contexto econémico vivenciado, para que se evite que a flexibilidade e os longos tempos de
trabalho se tornem contraproducentes, ser necessaria uma correta gestdo do tempo de trabalho.

Atualmente, os trabalhadores sdo motivados por diversos fatores, além dos salariais, uma vez que
as condicBes de trabalho afetam a qualidade de vida dos mesmo. Assim, 0s mecanismos de
conciliacdo poder&o operar como fatores motivacionais, contribuindo para uma maior produtividade e

lealdade a empresa.

Y7 Art. 370

(...)

3. El trabajador, previo aviso y justificacién, podra ausentarse del trabajo, con derecho a remuneracién, por
alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:

(...)

b) Dos dias por el nacimiento de hijo y por el fallecimiento, accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o
intervencion quirdrgica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario, de parientes hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo el trabajador necesite hacer un desplazamiento al

efecto, el plazo sera de cuatro dias.

(...n
18 vide, por exemplo, a Resolucdo do Parlamento Europeu sobre a conciliagdo entre vida profissional, familiar e
privada (2003/2129(INI)).

19 cfr, Cooper, Cary L. & Ivan T.Robertson, 2003, International Review of Industrial and Organizational

Psychology, Vol. 18, John Wiley & Sons, Ltd., England.
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Outras figuras assumem igual relevancia e merecem um olhar mais atento e maiores contributos
para o seu desenvolvimento, como é o caso do teletrabalho, que tem sido visto como um instituto
promissor e em expansao para maior conciliacdo entre a vida profissional e pessoal. Sucede, porém,
que poucas séo as empresas gque recorrem a este instituto, contrariamente ao que seria expectavel.

Também uma flexibilidade de horarios, decorrente de uma direcdo por objetivos (claros e
atingiveis), o trabalho a tempo parcial, a prestacdo de apoios varios (desde formativo a servicos e
equipamentos), permitem ja, em simultaneo, uma melhor conciliagdo e uma maior produtividade e
lealdade a empresa.

Ainda que se entenda que o cenario preferencial seja o de manutengéo integral do contrato de
trabalho, em casos de necessidade de apoio mais completo ao ascendente, devido a auséncia de
alternativas (ainda que de natureza proviséria), ha que equacionar outras possibilidades.

Uma resposta possivel a estas situacdes seria a possibilidade de utilizacdo da suspensédo do
contrato de trabalho por causa ligada ao trabalhador, por forma a permitir ao trabalhador cuidador, em
caso de necessidade mais prolongada de auséncia ao trabalho para cuidado a familiares
dependentes (as menos prolongadas estariam cobertas pelo regime das faltas justificadas), prevista
no art. 296° e ss. do CT2009.

Os requisitos para aplicagdo desta suspensdo, previstos no n.° 1 do artigo 296° CT, sé@o a
existéncia de um impedimento temporério120 respeitante ao trabalhador, que se prolongue por mais
de um més e que nao lhe seja imputavel**,

O critério determinante ao nivel da ndo aplicacdo desta figura a situacdes de necessidade
decorrente de cuidado a familia € que o impedimento deve respeitar a pessoa do trabalhador, o que
ndo permite a sua aplicacdo a situacdes temporarias respeitantes a um ascendente dependente do
qual o trabalhador seja cuidador principal. E de notar que ha outras causas de suspenséo do contrato
respeitantes a familia (e.g., a licenga de maternidade), mas nenhuma especificamente respeitante a
ascendentes ou colaterais dependentes. Assim, a previsdo de uma possibilidade de suspenséo do
contrato de trabalho por causa ligada a ascendentes dependentes (ou a outros familiares ou afins
dependentes), como ja acontece ao nivel do regime das faltas justificadas, seria um apoio para uma

melhor conciliagéo entre trabalho e familia.

20 A doutrina tem levantado algumas duvidas quanto ao caracter temporario da impossibilidade, uma vez que se
prevé um limite minimo (um més), mas nenhum limite maximo, fora dos casos em que o impedimento nédo &
determinado por via legal, como no caso do servigco militar obrigatorio. Noutros casos, de natureza mais
subjetiva, o caracter temporario ou ndo da impossibilidade decorrera da aplicacdo de um critério de ponderacao
dos interesses objeto do contrato, isto €,” tendo em vista a conservagao ou perda da utilidade das prestacdes
contratuais apos cessagéo do impedimento” (Monteiro Fernandes, 2009:522).

2L A nio imputabilidade ao trabalhador do impedimento também causou algum debate na doutrina. Se as
situacBes de impedimento legal séo claras, as outras ndo o serdo, tendo em atencdo que os casos elencados no
artigo sdo meramente exemplificativos. A este respeito a doutrina tem optado por uma leitura da néo
imputabilidade como néo voluntariedade (Leal Amado, 2009). Como bem explica Monteiro Fernandes
(2009:523), “é necessario que a sua conduta possa qualificar-se como ndo culposa, ndo em termos de mera

negligéncia, mas envolvendo intencionalidade — que seja, em suma, imputavel a titulo de dolo”.
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N&o existindo tal figura, o trabalhador, em caso de necessidade, fica na dependéncia da boa-
vontade do empregador para aplicacdo do regime da suspenséo prevista no art. 317°, n.° 1 (licenca
sem retribuicdo), segundo o qual o empregador pode conceder ao trabalhador, a pedido deste,
licenca sem retribuicdo. Isto porque o recurso a suspensdo por decisdo do trabalhador (art. 323°)
depende da falta de pagamento pontual da retribuicao.

O direito espanhol, para efeitos de conciliacdo entre vida profissional e vida privada, tem duas
solugBes mais adequadas. Tanto permite uma suspenséo voluntaria do contrato (art. 46° ET, ap. 2),
que ndo requer motivo justificativo (ndo implica reserva do posto de trabalho), como prevé uma
suspenséo para cuidado de filhos ou familiares (art. 46° ET, ap. 3) motivada por necessidade de
prestacdo de cuidados a filhos (no prazo maximo de 3 anos) ou outros familiares até 2° grau (pelo
prazo maximo de 2 anos), dependentes por motivos de idade, acidente ou doenca (com reserva do
posto de trabalho durante o primeiro ano, e em que este se considere de contribuicdo para a
seguranca social).

Para além do exposto, poder-se-do considerar ainda mecanismos que incentivem os cuidados a
prestar aos ascendentes (assim como a outros parentes ou afins), como a atribuicdo de uma
compensagéo especial a nivel de reforma tendo em conta o tempo de trabalho despendidas nesses
cuidados. A consideracgédo, a nivel social, do tempo despendido nas tarefas de cuidado ndo é inédita
estando prevista em diversos ordenamentos, sob a designacéo genérica de care credits.

De facto, as familias com membros idosos e/ou dependentes sdo confrontadas com enormes
dificuldades e desafios. N&o raras vezes, os familiares responsaveis pela prestacdo de cuidados
fazem-no por falta de condi¢cdes econdmicas que permitam a prestacdo de cuidados em instituicbes
e/ou com apoio domiciliario direcionado para o efeito.

Caso os cuidadores nao usufruam de apoios adequados, correm o risco de ficarem sem condi¢cdes
para assumirem outras responsabilidades o que, consequentemente, podera incapacita-los de
garantir a prépria subsisténcia, comprometendo, desse modo, o bem-estar de toda a sua familia.

Uma maior contribuigdo de todos € urgente, devendo os cuidadores familiares de adultos passar a
ter um maior numero de direitos sociais incluindo a atribuicdo de formagcédo e de competéncias
praticas para a resolugcdo dos problemas inesperados que surgem no dia-a-dia. Tal tanto pode ser
assegurado pelas empresas como pelo Estado. No contexto de crise econémica e de ajuda externa,
podera parecer um dispéndio adicional, contudo, convira lembrar que estes direitos sociais poderao
ndo se traduzir em ajuda financeira, mas sim na planificacdo de a¢des que proporcionem as familias
capacidades de gestéo de recursos neste tipo de cenarios.

Nao através de uma solugdo Unica, mas sim de um amplo leque de opcdes colocados a
disposicéo dos trabalhadores e empregadores, ajustaveis as varias situacdes possiveis, conseguir-
se-& uma melhor conciliagdo, condigdo para uma igualdade efetiva ente os géneros, solidariedade e

partilha.
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VI. CONCLUSOES

A realidade social portuguesa, tal como a europeia em geral, sofreu uma grande evolucdo nos
Gltimos 60 anos quanto aos papéis tradicionais dos géneros, passando-se, de uma visao
tradicionalista, para uma progressivamente mais igualitaria. Esta situacdo deveu-se ao acesso
e permanéncia das mulheres no mercado de trabalho, que nédo constitui apenas um fator de
realizacdo pessoal, mas sim um mecanismo indissociavel da independéncia e seguranca
econdmica das mesmas. As circunstancias explanadas ao longo do presente trabalho pdem
em causa tal independéncia, uma vez que colocam as mulheres numa situacdo de especial

vulnerabilidade, afetando o equilibrio nas relagdes de género.

Diversos estudos atestam que, em contraste com a atividade profissional, as tarefas
domeésticas e de cuidado sao de dificil partilha entre os géneros, continuando a ser assumidas
essencialmente pelas mulheres. As tarefas de cuidado (e outras do foro doméstico) implicam
um trabalho (ndo pago nem valorado economicamente). O somatério entre tarefas
domésticas, de cuidado e responsabilidades profissionais causam uma sobrecarga sobre
estas trabalhadoras, que afetam o seu desempenho profissional e produtividade, assim como
a sua saude e o seu espaco de desenvolvimento e realizagdo pessoal. Tal vai-se refletir ao
nivel da sua disponibilidade laboral, produtividade, avaliagdo de desempenho e progresséo na
carreira, reforcando os esteredtipos pré-existentes e afetando a igualdade de tratamento das

mulheres na esfera laboral.

A falta de tempo para tais tarefas de cuidado, a falta de partilha destas e a insuficiéncia dos
mecanismos de conciliacdo entre as esferas profissional, pessoal e familiar, implica, muitas
vezes, a necessidade de interrup¢do na carreira profissional ou de reducdes dos tempos de
trabalho por parte dos cuidadores, situagcbes pouco compreendidas no atual mercado de
trabalho, caracterizado por uma competitividade feroz, grande flexibilizacéo, exigéncias de um
maior nimero de competéncias e de horas de trabalho, recurso crescente a vinculos laborais

precarios, em que a regra é ainda a do trabalho a tempo inteiro.

Acresce que, devido a sua entrada tardia no mercado de trabalho, as mulheres encontram no
mesmo uma cultura predominantemente masculina, cujos critérios de avaliacdo e modos de
gestdo ndo tomam em atengéo as suas caracteristicas. Num contexto em que se preza tanto a
flexibilidade, a capacidade das mulheres se dedicarem, em simultaneo, a diversas tarefas, ndo
€ valorizado, antes pelo contrario. Assim, a flexibilidade pretendida pelo mercado traduz-se
apenas numa flexibilizagdo do horario de trabalho e dos despedimentos tendo em conta os
interesses de gestdo e produtividade. Nestas circunstancias, as mulheres, tradicionalmente
responsaveis pela esfera doméstica e familiar, sofrem uma desigualdade de tratamento face

aos seus colegas masculinos.

69



TRABALHADORES CUIDADORES

Os estereodtipos de género também se refletem negativamente nos cuidadores masculinos,
pois a sua dedicagcado as tarefas de cuidado ndo é vista como “normal’, desejavel ou
espectavel a nivel profissional, 0 que s6 vem incentivar a falta de partilha de tais cuidados
entre os géneros, reforcando as ja mencionadas percecdes sociais. Assim, como aconteceu
quanto a parentalidade, sé com a imposicdo de regras de protecdo dos trabalhadores
cuidadores familiares (neutras em funcdo do género) se podera valorizar a prestacdo de
cuidados na familia, numa logica de coresponsabilidade e partilha, e permitir-se que a

conciliacdo opere como instrumento de igualdade.

Em matéria de igualdade, a influéncia europeia tem tido uma relevancia indiscutivel, em
especial a jurisprudéncia do TJUE, que, invariavelmente tem sido posteriormente acolhida nos
Tratados e direito derivado, em especial quanto aos conceitos de discriminacdo direta e
indireta, a inversdo do 6nus da prova, admissibilidade de medidas de descriminacéo positiva,
a necessidade de regras neutras em funcdo do género (exceto quanto a situacdes

biologicamente femininas).

No recente acérddo Colleman, ainda que referente a cuidados prestados por uma mée a um
filho deficiente, o Tribunal desenvolveu o conceito de “discriminagdo por associagao” no
sentido de constituir uma discriminacdo direta o tratamento menos favoravel dado pelo
empregador a um trabalhador com base na deficiéncia de um filho ao qual o trabalhador
presta os cuidados necessarios. Tal conceito de “discriminacéo por associacdo” é facilmente
transponivel para outras situacdes de cuidadores de familiares dependentes (ascendentes,
descendentes ou colaterais). S6 com o tempo e a analise de novos casos poderemos assistir

ao desenvolvimento e aplicabilidade do conceito.

Na Constituicdo da Republica Portuguesa encontramos uma especial atencdo dedicada a
familia, numa configuracdo que abarca a paternidade e maternidade, infancia, juventude,
cidaddos portadores de deficiéncia e a terceira idade (arts. 67° e ss. CRP). Porém, em
contraste, no Cédigo do Trabalho verifica-se uma protecao insuficiente da familia em sentido
lato, evidenciando uma desvalorizagdo dos lacos afetivos constituidos e desconsiderando a

rede de interajuda que consubstancia e em que a sociedade tanto delega.

Num contexto econémico caraterizado por uma crescente flexibilizagdo das condi¢bes laborais
e precariedade dos vinculos, os “trabalhadores cuidadores familiares”, quanto a familia em
sentido amplo, sdo deixados huma posicao especialmente fragil. Ao contrario do que acontece
com outras categorias de “trabalhadores cuidadores familiares”, os trabalhadores cuidadores
de adultos (que ndo descendentes) ndo tém qualquer especial protecdo na legislacdo laboral,
a excecdo da qualificacdo como faltas justificadas daquelas motivadas pela prestacdo de
assisténcia inadiavel e imprescindivel a filho, a neto ou a membro do agregado familiar de
trabalhador (art. 249°, n.° 2, al e) e 252° do CT), o que nos parece manifestamente

insuficiente.
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Com fundamento em necessidade de “prestagdo de assisténcia, inadiavel e imprescindivel”,
os trabalhadores podem faltar justificadamente até 15 dias por ano, para prestar assisténcia
em caso de doenca ou acidente, a cOnjuge ou pessoa que viva em unido de facto ou
economia comum com o trabalhador, parente ou afim na linha reta ascendente (ndo sendo,
neste caso, exigivel a pertenca ao agregado familiar do trabalhador) ou no 2.° grau da linha
colateral. A este periodo acrescem 15 dias por ano para assisténcia inadiavel e imprescindivel
a pessoa com deficiéncia ou doenga crénica, que seja conjuge ou viva em unido de facto com
o trabalhador. O empregador pode exigir ao trabalhador, para justificacdo da falta, prova do
caracter inadiavel e imprescindivel da assisténcia, assim como declaracdo de que 0s outros
membros do agregado familiar ou outros familiares, caso exercam atividade profissional, nédo

faltaram pelo mesmo motivo ou estao impossibilitados de prestar a assisténcia.

Acresce que, nos termos do art. 255° do CT, as faltas previstas no art. 252° CT, ainda que
sejam qualificadas como justificadas (art. 249°, n.° 2, al e) CT), e sejam consideradas como
prestacdo efetiva de trabalho (art. 255°, n.° 3 CT), determinam a perda de retribuicdo (art.
255°, n.° 2, al. ¢)). H& aqui que ter em conta que, das faltas qualificadas como justificadas,
apenas as previstas no n.° 2 do art. 255° CT implicam tal perda de retribuicdo, o que vem
evidenciar uma desvalorizagao da prética de cuidados a familia alargada, constitucionalmente
consagrada como “elemento fundamental da sociedade” (art. 59°, n.° 1 CRP) e contribuir para

um empobrecimento dos trabalhadores cuidadores.

Das faltas incluidas em tal disposicao, apenas a referente a apoio a familia em sentido lato
(art. 252°) e a autorizada pelo empregador (al. e)) sdo incondicionais. As demais poderédo ser
retribuidas, se o trabalhador ndo beneficie de seguranga social na protecdo na doenca (al.
a)), se tiver direito a qualquer subsidio ou seguro (al. b) e caso ndao excedam 30 dias por
ano (al. j)), o que vem reforgar alguma falta de preocupacéo do Legislador ordinario com a

familia em sentido amplo.

O CT reconhece aos trabalhadores com responsabilidades familiares um regime especial de
tempo de trabalho, mediante o reconhecimento de um direito a uma redugcédo do tempo de
trabalho (art. 54° CT), de preferéncia quanto ao trabalho a tempo parcial (art. 55°), a um
horario flexivel (art. 56°), a dispensa de trabalho no regime de adaptabilidade, banco de horas
ou horério concentrado (art. 58°), a dispensa de trabalho suplementar (art. 59°) e noturno (art.
60°). Contudo, tal regime aplica-se apenas a situacbes de parentalidade, esquecendo o
Legislador de outras responsabilidades familiares, nomeadamente para com os ascendentes e

colaterais.

N&o se compreende tal diferenca de tratamento, num contexto de gritante envelhecimento
populacional (por aumento da esperanca média de vida e reducao da taxa de natalidade) e de

reconfiguracdo da estrutura familiar, em que o Estado e sociedade impdem as familias a
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responsabilidade pela pratica dos cuidados aos parentes e afins dependentes. A sociedade
ndo toma em consideragdo que, embora o trabalho doméstico e de cuidado nao implique,
habitualmente, pagamentos salariais diretos, a sua importancia é vital na organizacao da vida
familiar. Ndo pode o Direito demitir-se de dar resposta as realidades sociais emergentes,
tutelando a familia em sentido lato, de modo a incentivar e valorizar a prestacdo de cuidados

na mesma.

Ainda que os instrumentos de flexibilidade temporal sejam suscetiveis de favorecer a
conciliacdo entre as responsabilidades profissionais, familiares e pessoais dos trabalhadores,
verifica-se que os mecanismos utilizados visam essencialmente satisfazer os interesses dos
empregadores em detrimento dos primeiros, dando-se uma prioridade aos interesses de
gestdo. Tém sido assim implementados numa perspetiva defensiva, voltada para a reducédo de
custos, aumento da produtividade e ajustamento as dindmicas do mercado, descurando-se 0s
seus reflexos e potencialidades, especialmente em termos de conciliacdo entre as esferas

profissionais, pessoais e familiares dos trabalhadores cuidadores.

E indispensavel a criacdo de um regime de protecdo dirigido especificamente aos
“trabalhadores cuidadores familiares” face a tais instrumentos de flexibilidade, a semelhanca
do que ja se verifica quanto a trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes, trabalhadores
menores, trabalhadores portadores de deficiéncia ou doenca cronica e trabalhadores-
estudantes (cfr. arts. 58°, 74°, 87° e 90° do CT).

Um instrumento de flexibilizagdo do trabalho que assumiu particular relevancia nos ultimos
tempos foi o banco de horas, que tem sido visto por varios autores como dotado de um
potencial elevado de perturbagdo da vida pessoal e familiar do trabalhador. Ainda que tal visdo
nos pareca acertada face a realidade do mercado laboral portugués, a figura poderia funcionar
como mais um instrumento de conciliagéo, desde que com uma configuracdo diferente, dotada
de uma menor unilateralidade. Para tal contribuiria a exigéncia de um acordo expresso dos
trabalhadores em relacdo ao banco de horas individual e de possibilidade de recusa, ainda

que fundamentada, quanto ao banco de horas grupal.

Todo o trabalho (pago e ndo pago), implica esfor¢co e desgaste fisico e mental, de que é
necessario recuperar. Ai reside o fundamento das limitag6es ao tempo de trabalho, primeira
conquista laboral. Em decorréncia do disposto no art. 59°, n.° 1, als. b), d) e n.° 2, al. b da Lei
Fundamental, para salvaguardar a salde e repouso do trabalhador, assim como a sua vida
pessoal e familiar, o legislador estabeleceu limites ao periodo normal de trabalho. Contudo, tal

limitacdo aplica-se apenas ao “trabalho pago”.

Em consequéncia, o trabalhador cuidador familiar, frequentemente sobrecarregado de tarefas
profissionais, domésticas e de cuidado, vé-se privado de tempo para outras atividades, de

lazer, educacdo e formacdao, participacdo politica e comunitaria, entre outras, necessarias a
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efetivacdo do direito ao integral desenvolvimento da personalidade, constitucionalmente

consagrado.

A conciliacdo ndo pode ser apenas vista como um problema de género, antes um problema
social, do qual a sociedade ndo se pode abstrair. A legislacdo existente que estabelece tal
protecdo a familia, fa-lo de forma neutra (com excecdo das situacdes, que, por motivos
biolégicos, sdo exclusivamente femininas). Impde-se uma reparticdo da responsabilidade pelo

cuidado entre a sociedade em geral, Estado e empresas.

Tal reparticdo de responsabilidade passa, necessariamente, por um debate amplo entre os
parceiros sociais sobre formas de conciliacdo entre os interesses de empregadores e
trabalhadores na aplicacdo e desenvolvimento da flexibilidade laboral, que ndo descure a

especial situagéo da necessidade de cuidados na familia

A semelhanca do que acontece noutros ordenamentos, homeadamente o espanhol, e como,
entre nds, ja é previsto para a parentalidade, € urgente a previsdo de novos mecanismos de
conciliacdo destinados a “trabalhadores cuidadores familiares”, nomeadamente licencas
(retribuidas e nao retribuidas, motivadas ou ndo motivadas) para apoio a familia em sentido

lato, que o art. 67° da CRP consagra como “elemento central da sociedade”.

O direito espanhol, para efeitos de conciliagdo entre vida profissional e vida privada, tem duas
solu¢des mais adequadas. Tanto permite uma suspensao voluntaria do contrato (art. 46° ET,
ap. 2), que ndo requer motivo justificativo (ndo implicando reserva do posto de trabalho), como
prevé uma suspensdo para cuidado de filhos ou familiares (art. 46° ET, ap. 3) motivada por
necessidade de prestacdo de cuidados a filhos (pelo prazo maximo de 3 anos) ou outros
familiares até 2° grau (pelo prazo maximo de 2 anos), dependentes por motivos de idade,
acidente ou doenca (com reserva do posto de trabalho durante o primeiro ano, e em que este

se considera de contribuicdo para a seguranca social).

Do mesmo modo o art. 37°, ap. 3, al. b) ET, permite também uma licenca remunerada em
caso de acidente ou doencga grave, hospitaliza¢@o ou intervencao cirirgica sem hospitalizacao

que obrigue a repouso domiciliario, de parentes ou afins até segundo grau.

E necessario incentivar a responsabilidade social das empresas na matéria, visando o
desenvolvimento de politicas amigas da familia (family-friendly workplace), que valorem e
respondam as necessidades dos trabalhadores cuidadores familiares. Da evolugéo social das
Ultimas décadas resulta que os trabalhadores em geral (homens e mulheres) preferem
trabalhar em empresas que facilitem a conciliagdo embora a maioria das empresas ignore o
conflito entre as esferas profissional, pessoal e familiar. Tais politicas podem funcionar como

estratégias de recrutamento de trabalhadores qualificados, forma de competicdo com outros
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empregadores e aumento da produtividade, motivacdo e lealdade a empresa. Para tal é
indispensavel que as empresas tenham em atenc@o as potencialidades das medidas de

conciliacao.

As empresas, face ao vazio legal existente, tém grande liberdade para testar varias
configuracdes de medidas, procurando atingir o equilibrio mais eficiente entre produtividade e
conciliagdo, que posteriormente podera influenciar parceiros sociais e o Legislador para uma
melhor garantia do direito & conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, e uma

melhor protecdo dos “trabalhadores cuidadores familiares”.

A tendéncia atual para a organizagéo flexivel do tempo de trabalho, no sentido de adequacéo
do mesmo as necessidades produtivas, tem vindo a p6ér em causa o regime tradicional de
limitacdo do tempo de trabalho. O tempo de trabalho sempre foi um tema especialmente
regulado em regulamentacéo coletiva, ainda que tal regulacdo, quanto aos “trabalhadores
cuidadores familiares” se tenha limitado a uma reproducdo das normas legais, que, como ja foi

exposto, sdo muito limitadas quanto a familia em sentido amplo.

Uma vez que o tempo de trabalho, e sua flexibilizagdo, é um tema tdo relevante para
trabalhadores e empregadores, face ao vazio legal existente, estamos perante uma
oportunidade de regulacado, por via convencional, de direitos destinados a estes trabalhadores,
que podem funcionar como contrapartida das exigéncias de flexibilidade dos empregadores,

que se tém traduzido, essencialmente na exigéncia de longos tempos de trabalho.

Deve o Legislador ponderar solug@es ja adotadas noutros ordenamentos, como por exemplo,
licencas retribuidas para cuidado a familiares adultos dependentes, por doenca, acidente ou
intervencao cirlrgica, possibilidade de reducdo do horario de trabalho por guarda legal de
adulto incapaz sem atividade retribuida, possibilidade de suspensdo do contrato de trabalho
por iniciativa do trabalhador por necessidade de prestacdo de cuidados a familiares ou afins
dependentes por motivos de idade, acidente, deficiéncia ou doenca, de modo a melhorar a

protecéo dos “trabalhadores cuidadores familiares”.

E urgente o desenvolvimento de novas politicas publicas relativas ao caso especifico dos
“trabalhadores cuidadores familiares”, assim como a compatibilizacdo das politicas atuais de
envelhecimento ativo com as necessidades de cuidados de uma populagcdo envelhecida e
seus cuidadores, nomeadamente através da criagdo de mecanismos de protecdo social que
atendam as necessidades dos cuidadores familiares, que sacrificam a sua carreira profissional
e contributiva para fazer face as necessidades de cuidado dos seus familiares dependentes,
que o Estado ndo assegura. Tais mecanismos ndo sdo novidade, tendo sido testados em
diversos ordenamentos, com diversas configuragdes, sob a designacdo genérica de care

credits.
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31. S6 com uma protecdo adequada aos trabalhadores cuidadores, que reduza o impacto
profissional da realizagdo da sua insubstituivel tarefa de prestacdo de cuidados na familia
alargada, de tdo elevado valor social, poderemos assegurar, ndo sO o0s seus direitos ja
referenciados, como também os dos seus familiares dependentes, assim como uma

verdadeira partilha e valorizacdo social do papel de trabalhador cuidador familiar.

75



TRABALHADORES CUIDADORES

VII. FONTES

Compromisso para o Crescimento, Competitividade e Emprego (2012), Conselho Econémico e Social
Comisséo Permanente de Concertagédo Social;
Diponivel em:

http://www.portugal.gov.pt/media/424132/compromisso_crescimento _competitividade emprego.pdf

Documentos fundamentais da OIT (2007), Ministério do Trabalho e da Solidariedade Social de
Portugal (2007), Gabinete para a Cooperacao
Disponivel em: http://www.ilo.org/public/portugue/region/eurpro/lisbon/pdf/constitucao.pdf

Estatuto de los Trabajadores (Texto consolidado da Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los
Trabajadores)

Disponivel em

http://www.empleo.gob.es/es/sec_leyes/trabajo/estatuto06/

EUROPA 2020 - Estratégia para um crescimento inteligente, sustentavel e inclusivo (2010),
Comunicacédo da Comisséo de 03.03.2010 ( COM(2010) 2020 final) Bruxelas (Online)
Disponivel em:
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2010:2020:FIN:pt:PDF

Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2007-6115

Livro Branco das Relagbes Laborais (2007) (Online).

Disponivel em: http://www.gep.msess.gov.pt/edicoes/outras/livio_branco_digital.pdf

Para a definicdo de principios comuns de flexiguranca: Mais e melhores empregos mediante
flexibilidade e seguranca, Comunicacdo da Comissdo ao Parlamento Europeu, ao Conselho, ao
Comité Econdémico e Social Europeu e ao Comité das Regifes - COM(2007) 359 final, de 27 de
Junho de 2007 (Online)
Disponivel em:
http://europa.eu/leqislation summaries/employment and social policy/community employment p
olicies/c10159 pt.htm

Proposta de diretiva - COM(2004) 279 final - da Comisséo, que deu origem a Diretiva 2006/54/CE do
Parlamento Europeu e do Conselho, de 5 de Julho de 2006, relativa a aplicacdo do principio da

igualdade de oportunidades e igualdade de tratamento entre homens e mulheres em dominios
ligados ao emprego e a atividade profissional (Online).
Disponivel em:
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2004:0279:FIN:EN:PDF

Resolucdo do Parlamento Europeu sobre a conciliagdo entre vida pessoal, familiar e privada
(2003/2129(INI)) de 09.03.2004
Disponivel em:

http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?type=TA&reference=P5-TA-2004-
0152&language=PT
Roteiro para a igualdade entre homens e mulheres 2006-2010 - Comunica¢do da Comissdo ao

Conselho, ao Parlamento Europeu, ao Comité Econdémico e Social Europeu e ao Comité das Regides

- [COM(2006) 92 final.

Disponivel em:
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2006:0092:FIN:PT:PDF

76


http://www.portugal.gov.pt/media/424132/compromisso_crescimento_competitividade_emprego.pdf
http://www.ilo.org/public/portugue/region/eurpro/lisbon/pdf/constitucao.pdf
http://www.empleo.gob.es/es/sec_leyes/trabajo/estatuto06/
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2010:2020:FIN:pt:PDF
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2007-6115
http://www.gep.msess.gov.pt/edicoes/outras/livro_branco_digital.pdf
http://europa.eu/legislation_summaries/employment_and_social_policy/community_employment_policies/c10159_pt.htm
http://europa.eu/legislation_summaries/employment_and_social_policy/community_employment_policies/c10159_pt.htm
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2004:0279:FIN:EN:PDF
http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?type=TA&reference=P5-TA-2004-0152&language=PT
http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?type=TA&reference=P5-TA-2004-0152&language=PT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:52006DC0092:PT:NOT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2006:0092:FIN:PT:PDF

TRABALHADORES CUIDADORES

VIl. BIBLIOGRAFIA

Aboim, Sofia,

- “Género, familia e mudanca em Portugal” (2010)
Em Karin Wall, Sofia Aboim et all (Org.), Estudos 6 - A Vida Familiar no Masculino - Negociando
velhas e novas masculinidades, Lisboa, CITE, pp. 39-66.

- “lgualdade e Diferenca: Género e Cidadania em Portugal” (2012)
Em Renato Miguel do Carmo (Org.), Desigualdades em Portugal — Problemas e Propostas, Lisboa,
Colecc¢éo de Bolso Le Monde Diplomatique, 2, Edi¢gdes 70, pp 47-57.

Arribas, Gracia Vara & Laura Carrasco, (2003), Gender equality and the EU, an assessment of the
current issues, EIPA (Online)
Disponivel em: http://www.eipa.nl ;

Blass, Leila Maria da Silva (2002), “Mulheres fora do lugar”, em Andlise Social, XXXVII (164), pp. 833-
850;

Bravo-Ferrer, Miguel Rodriguez-Pifiero (2001), “Igualdad y no discriminacion en el empleo”, em Derecho
y conocimiento, I, Universidad de Huelva, pp 463-488 (online)
Disponivel em:

http://www.uhu.es/derechoyconocimiento/DyC01/B11.pdf ;

Campos, Jodo Mota de (2000), Manual de Direito Comunitario, Lisboa, Fundacédo Calouste Gulbenkian;

Casaca, Sara Falcado (2012), “Mercado de Trabalho, Flexibilidade e Relagbes de Género: Tendéncias
Recentes” (2012), em Sara Falcado Casaca (Org.), Mudancas Laborais e Rela¢Bes de Género - Novos
vetores de (des)igualdade, Coimbra, Almedina, pp. 9-50;

Casaca, Sara Falcdo e Sally Bould (2012), “Género, Idade e Mercado de Trabalho” (2012), em Sara
Falcdo Casaca (Org.), Mudancas Laborais e Relacdes de Género - Novos vetores de (des)igualdade,
Coimbra, Almedina, pp. 87-132;

Cerdeira, Maria da Conceicao, (2009) “A Perspectiva de Género nas Relagdes Laborais Portuguesas”,
em Sociologia, Problemas e Préticas [online]. pp. 81-103 .

Disponivel em:
http://www.scielo.gpeari.mctes.pt/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0873-
65292009000200006&Ing=pt&nrm=iso;

Comisséo Europeia
The Role of Men in Gender Equality - European strategies & insights (2012), Study on the Role of
Men in Gender Equality DG Justice - Unit D2 Gender equality. European Commission, Directorate-

General for Justice, Publications Office of the European Union, Luxembourg
Disponivel em:

http://ec.europa.eu/justice/gender-

equality/files/gender_pay gap/130424 final report role of men en.pdf;

Flexible working time arrangements and gender equality — A comparative review of 30 european
countries (2009), Janneke Plantenga e Chantal Remery (Org.), “Flexible, Directorate.General for
Employment, Social Affairs And Equal Opportunities — Unit G1 — 2009;

Disponivel em: http://www.cite.gov.pt/pt/destaques/complementosDestgs/FlexibleWorkingArrange.pdf;
Report on equality between women and men (2012), Directorate General for Employment, Social
Affairs And Equal Opportunities — Unit G1, Brussels (online)

77


http://www.eipa.nl/
http://www.uhu.es/derechoyconocimiento/DyC01/B11.pdf
http://www.scielo.gpeari.mctes.pt/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0873-65292009000200006&lng=pt&nrm=iso
http://www.scielo.gpeari.mctes.pt/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0873-65292009000200006&lng=pt&nrm=iso
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/gender_pay_gap/130424_final_report_role_of_men_en.pdf
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/gender_pay_gap/130424_final_report_role_of_men_en.pdf
http://www.cite.gov.pt/pt/destaques/complementosDestqs/FlexibleWorkingArrange.pdf

TRABALHADORES CUIDADORES

Disponivel em:
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/swd 2013 171 en.pdf;

Cooper, Cary L. e Ilvan T. Robertson (2003), International Review of Industrial and Organizational
Psychology, XVIII, England, John Wiley & Sons, Ltd., (Online)
Disponivel em:
http://lesacreduprintemps19.files.wordpress.com/2012/02/internationalreviewofindustrialandorganizati

onalpsychologyvoll8-caryl-cooper.pdf ;

Cornet, Annie (2005), “Flexibilité du temps de travail: des stratégies différenciées pour les hommes et les
femmes?”, em Nanteuil-Miribel, Matthieu de e Assaad El Akremi (Org.), La société flexible — Travail,
emploi organisation en débat, Paris, pp. 250-266;

Cris6stomo, Cristina (2011), "A Tutela da Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia — O papel
do Tribunal de Justica da Unido Europeia". Notas e Reflexfes, em JANUS.NET e-journal of
International Relations, 1l (2), Outono 2011 (Online).

Disponivel em
http://observare.ual.pt/janus.net/images/stories/PDF/vol2_n2/pt/pt vol2 n2 not3.pdf ;

Cruz, Alexandra Cruz (2003), Entre a casa e a caixa — Retrato de Trabalhadores na Grande Distribui¢&o,
Biblioteca das Ciéncias do Homem, Porto, Edi¢cdes Afrontamento;

Cruz, Sofia A. (2010), O Trabalho nos Centros Comerciais, Porto, Edi¢des Afrontamento;

Dornelas, Antonio, Luisa Oliveira, Luisa Veloso, Maria Das Dores Guerreiro (2010), Portugal Invisivel,
Lisboa, Mundos Sociais;

Dray, Guilherme Machado (2001), “Autonomia Privada e Igualdade na Formacdo e Execucdo de
Contratos Individuais de Trabalho”, em Estudos do Instituto de Direito do Trabalho (Org: Pedro
Romano Martinez), I, Coimbra, Almedina, pp. 21-105;

Fernandes, Maria Paula Sa, Rui Anténio Martins da Rocha e Magda Cerqueira (2006), 22 anos de
jurisprudéncia sobre igualdade laboral em razéo do sexo”(1979-2001), Lisboa, CITE;

Fernandes, Antonio Monteiro
— Direito do Trabalho (2009), Coimbra, Almedina,

- “A “reforma Laboral” de 2012 — ObservacBes em torno da Lei 23/2012” (2012), em Revista da
Ordem dos Advogados, Ano 72, abr./set. 2012, II/Ill, pp. 545-573;

Fitoussi, Jean-Paul, Pierre Rosanvallon (1997), A Nova Era das Desigualdades, Oeiras, Celta;

Freire Jodo (2002), Sociologia do Trabalho: uma introducédo, Porto, Edicdes Afrontamento;

Giddens, Anthony (2009), Sociologia, Funda¢éo Calouste Gulbenkian, Lisboa;

Ferreira, Virginia (1999), “As mulheres em Portugal: situagdo e paradoxos” em Revista Critica de
Ciéncias Sociais, 52/53, pp. 199-227

Goldfinger, Charles (2001), Trabalho e Extratrabalho — Em direcdo a uma Cidade Fluida, Lisboa, Instituto
Piaget;

Gomes, Catarina de Oliveira Carvalho (2011), “A desarticulagdo do regime legal do tempo de trabalho”,
em Gomes, Catarina de Oliveira Carvalho e Julio Vieira (orgs.), Direito do Trabalho + Crise = Crise do
Direito do Trabalho? Actas do Congresso do Direito do Trabalho, Escola de Direito do Porto da
Universidade Catdlica Portuguesa, Coimbra, Coimbra Editora, pp. 359-406;

Gomes, J. J. Canotilho & Vital Moreira (2007), Constituicdo da Republica Portuguesa: Anotada, Volume
1, Coimbra, Coimbra Editora, 42 ed.;

Gomes, Julio Manuel Vieira

78


http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/swd_2013_171_en.pdf
http://lesacreduprintemps19.files.wordpress.com/2012/02/internationalreviewofindustrialandorganizationalpsychologyvol18-caryl-cooper.pdf
http://lesacreduprintemps19.files.wordpress.com/2012/02/internationalreviewofindustrialandorganizationalpsychologyvol18-caryl-cooper.pdf
http://observare.ual.pt/janus.net/images/stories/PDF/vol2_n2/pt/pt_vol2_n2_not3.pdf

TRABALHADORES CUIDADORES

- Direito do Trabalho (2007), Volume |, Coimbra, Coimbra Editora;
- “Algumas Reflexdes Sobre as Alteracdes Introduzidas no Codigo do Trabalho pela Lei n.° 23/2012
de 25 de Junho” (2012), in Revista da Ordem dos Advogados, Ano 72, abr./set. 2012, II/lll, pp. 575-
617,

Grint, Keith (2002), Sociologia do Trabalho, Lisboa, Instituto Piaget;

Henriques, Joédo (2006), “O principio da igualdade e a discriminagao positiva” (2006), em Tékhne, n.°s 5/6,
Barcelos, jun. 2006
Disponivel em:
http://www.scielo.oces.mctes.pt/scielo.php?pid=S1645-99112006000100013&script=sci_arttext ;

Hill, E. Jeffrey, Alan J. Hawkins, Maria Ferris, Michelle Weitzman, “Finding an Extra Day a Week: The

Positive Influence of Perceived Job Flexibility on Work and Family Life Balance” em Family Relations,
Vol. 50, 1 (Jan., 2001), pp. 49-58.
Disponivel em:
http://www.choixdecarriere.com/pdf/6573/2010/HillHawkinsFerrisWeitzman2001.pdf ;
Instituto Nacional de Estatistica (2012), “A Peninsula Ibérica em Numeros 2012” — 92 ed.

Lopes, Dulce (2011), “Principais contributos da Uniéo Europeia e do Conselho da Europa em matéria de
ndo discriminagdo”, em DEBATER A EUROPA - Periddico do CIEDA e do CIEJD, em parceria com
GPE, RCE e o CEIS20, 4, Janeiro/Junho, Semestral
Disponivel em:
http://www.europe-direct-aveiro.aeva.eu/debatereuropa/ ;

Lopes, J.J. Almeida (1999), “Tratados Europeus Explicados”, Lisboa, Vislis Editores;

Macedo, Eunice & SANTOS, Sofia (2009), “Apenas mulheres? Situagdo das mulheres no mercado de
trabalho em quatro paises europeus”, CIIE.FPCE, em Ex Aequo n.° 19, Vila Franca de Xira,
Disponivel em: www.scielo.oces.mctes.pt;

Marques, Sibila (2011), “Discriminag&o na Terceira Idade”, Lisboa, Reldgio D"Agua Editores;

Méda, Dominique (1996), “New Perspectives of Work as Value”, in International Labour Review, 135, 6,
ABI/INFORM Global, pp. 633-643.
Disponivel em: http://www.vodppl.upm.edu.my/uploads/docs/dce5634 1299231212.pdf

Monteiro, Leonor Valente (2011), Olhar Estatistico Sobre a Igualdade de Género na Unido Europeia
(Online)
Disponivel em: www.verbojuridico.net ;

Moreira, Maria Margarida Géis

- “O principio da conciliacdo da vida profissional com a vida privada — algumas consideracfes” (2008) -
Dissertacao de Mestrado em Direito, Especializagdo em Direito Privado, Porto, Universidade Catdlica
Portuguesa;

- “O principio da conciliacdo da vida profissional com a vida familiar — algumas considerac¢des” (2013) —
em Questbes Laborais, Ano XX, n.° 41, Janeiro/Junho 2013, Coimbra, Coimbra Editora;

Moreira, Teresa Coelho (2013), Igualdade e ndo Discriminacdo - Estudos de Direito do Trabalho,
Coimbra, Almedina;

Neto, Luisa (2009), “O direito e a igualdade de género” in Julgar, 8, pp 161-177;

Nogueira, Conceicdo e Luisa Saavedra, Esteredtipos de Género, Conhecer para os transformar (sine
anno) (Online)
Disponivel em:

79


http://www.scielo.oces.mctes.pt/scielo.php?pid=S1645-99112006000100013&script=sci_arttext
http://www.choixdecarriere.com/pdf/6573/2010/HillHawkinsFerrisWeitzman2001.pdf
http://www.europe-direct-aveiro.aeva.eu/debatereuropa/
http://www.scielo.oces.mctes.pt/
http://www.vodppl.upm.edu.my/uploads/docs/dce5634_1299231212.pdf
http://www.verbojurídico.net/

TRABALHADORES CUIDADORES

http://www.crie.min-edu.pt/files/@crie/1220024513 03 _SACAUSEF IIl_10a30.pdf ;
Perista, Heloisa (2010), “Mulheres, homens e os usos do tempo — quinze anos apés a Plataforma de

Accao de Pequim, onde estamos, em Portugal”, em Revista de Estudos Demogréficos, 47, pp. 48-63.

Disponivel em:

http://www.ine.pt/xportal/xmain?xpid=INE&xpgid=ine _genero estudo&menuBOUI=13707294&context

0=pge&ESTUDOSest boui=90350193&ESTUDOSmodo=2&selTab=tab2&perfil=1464373&xlang=pt ;
Prino, Carla Sofia Abreu (2011), “Relacdes entre TJUE e TEDH no contexto de adesao da UE a CEDH” —

em Debater a Europa - Periédico do CIEDA e do CIEJD, em parceria com GPE, RCE e o CEIS20. - 4

janeiro/junho 2011 — Semestral

Disponivel em: http://www.europe-direct-aveiro.aeva.eu/debatereuropa/ ;
Ramalho, Maria Rosério Palma,
Tratado de Direito do Trabalho — Parte | — Dogmatica Geral (2006), Coimbra, Almedina;
Tratado de Direito do Trabalho — Parte Il — Situa¢fes Laborais Individuais (2006 e 2010), Coimbra,
Almedina;

Garantir a igualdade remuneratéria entre homens e mulheres na Unido Europeia (2005), MTSS,
Rebelo, Gléria
Trabalho e Igualdade — Mulheres, teletrabalho e trabalho a tempo parcial (2002), Oeiras, Celta
Editora;
Flexibilidade e Precariedade no Trabalho (2004), Fundacéo para a Ciéncia e Tecnhologia;
Teletrabalho e Privacidade — Contributos e Desafios para o Direito do Trabalho (2004), Lisboa,
Editora RH;
“Do conceito de atividade no Cddigo do Trabalho” (2005), in Revista da Ordem dos Advogados, Ano
65, Il, pp. 503-514;
“Alternativas a Precariedade Laboral: propostas para uma flexibilidade tendencialmente qualificante”
(2006), em Separata da revista da Faculdade de Letras, Sociologia, 16, Porto, Faculdade de Letras
das Universidade do Porto, pp. 191-202.
“Parentalidade e Familia no Cédigo do Trabalho” (2008), em Questdes Laborais, Ano XV, 32,
Coimbra, pp. 241-258;
Redinha, Maria Regina Gomes,
Igualdade de Tratamento no Trabalho e no Emprego — Andlise e Diagndstico (2001), Porto,
Faculdade de Direito da Universidade do Porto, pp 1-12;
“Igualdade de tratamento no trabalho e no emprego: nétula” (2001), em Estudos em comemoragao
dos cinco anos (1995-2000) da Faculdade de Direito do Porto, Coimbra, Coimbra Editora, pp. 931-
937.
Régo, Maria do Céu da Cunha (2010), “Nos 15 anos da Plataforma de Pequim”, em Revista de Estudos
Demogréficos, junho 2010, 47, pp. 21-45;
Rocha, Claudia (2008), “Dos Direitos das Mulheres como Direitos Humanos Indivisiveis aos Direitos das
Mulheres para o Desenvolvimentos Econémico Sustentavel,” em Org. & Demo, jan./dez, Marilia, 9 (1
/1 2), pp. 143-162 (Online)
Disponivel em:
http://repositorium.sdum.uminho.pt/handle/1822/10054?mode=full&submit simple=Mostrar+registo+e

m+formato+completo;

80


http://www.crie.min-edu.pt/files/@crie/1220024513_03_SACAUSEF_III_10a30.pdf
http://www.ine.pt/xportal/xmain?xpid=INE&xpgid=ine_genero_estudo&menuBOUI=13707294&contexto=pge&ESTUDOSest_boui=90350193&ESTUDOSmodo=2&selTab=tab2&perfil=1464373&xlang=pt
http://www.ine.pt/xportal/xmain?xpid=INE&xpgid=ine_genero_estudo&menuBOUI=13707294&contexto=pge&ESTUDOSest_boui=90350193&ESTUDOSmodo=2&selTab=tab2&perfil=1464373&xlang=pt
http://www.europe-direct-aveiro.aeva.eu/debatereuropa/
http://repositorium.sdum.uminho.pt/handle/1822/10054?mode=full&submit_simple=Mostrar+registo+em+formato+completo
http://repositorium.sdum.uminho.pt/handle/1822/10054?mode=full&submit_simple=Mostrar+registo+em+formato+completo

TRABALHADORES CUIDADORES

Rodrigues, Patricia Pinto, “O Teletrabalho: Enquadramento Jus-Laboral”, em Anténio Monteiro
Fernandes (Org.), Estudos do Direito de Trabalho, Coimbra, 2011, p. 89-164.
Rosa, Maria Jodo Valente e Paulo Chitas (2010), Portugal: Os numeros, Lisboa, Relégio D Agua
Editores;
Santos, Gina Gaio, “Género, Carreiras e Relacdo entre o Trabalho e a Familia; Uma Perspetiva de
Gestdo”, em e-cadernos ces, 1, 97-120 (Online)
Disponivel em: http://www.ces.uc.pt/e-cadernos;

Santos, Sibila Pereira dos (2000), Direito do Trabalho e Politica Social da Unido Europeia, Cascais,
Principia, Publicacdes Universitarias e Cientificas;

Saraiva, Silvia Alexandra Nascimento (2008), O cuidador informal ao idoso dependente: impacto no
cuidador primario e secundario, Dissertacdo de Mestrado em Gerontologia, Aveiro, Universidade de
Aveiro, Seccdo Autonoma de Ciéncias da Saude
Disponivel em: http://ria.ua.pt/bitstream/10773/3262/1/2009000505.pdf;

Scarpelli, Ananda Prates (2006), Igualdade de remuneracdo entre homens e mulheres na Comunidade

Europeia, Relatério de Direito do Trabalho, Lisboa, FDUL;

Sengalen, Martine (1999), Sociologia da Familia, Lisboa, Terramar;

Silva, Maria Manuela Maia da (2000), “A discriminacdo sexual no mercado de trabalho, uma reflexao
sobre as discriminagfes diretas e indiretas”, em Questdes Laborais, 15, Ano VII, Coimbra Editora, pp.
84-112;

Torres, Claudia Maria Mendes (2011), Tempo de Trabalho — Planeamento, Gestdo e Crescimento
Organizacional, Dissertacdo de Mestrado em Direito, Lisboa, ISCTE IUL;

Vieira, Ricardo, Cristovdo Margarido e Maura Mendes (2009), Diferencas, Desigualdades, Exclusfes e
Inclusbes, Porto, Edigbes Afrontamento;

Xavier, Bernardo da Gama Lobo (2011), Manual de Direito do Trabalho, Lisboa, Verbo.

VIIl. NETGRAFIA

http://www.cite.gov.pt

http://curia.eu.int

http://www.dgert.mtss.gov.pt

http://www.empleo.qgob.es

http://europa.eu/index_pt.htm

http://epp.eurostat.ec.europa.eu

http://www.ine.es

http://www.segsocial.es

81


http://www.ces.uc.pt/e-cadernos
http://ria.ua.pt/bitstream/10773/3262/1/2009000505.pdf
http://www.cite.gov.pt/
http://curia.eu.int/
http://www.dgert.mtss.gov.pt/
http://www.empleo.gob.es/
http://europa.eu/index_pt.htm
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/
http://www.ine.es/
http://www.segsocial.es/

