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Resumo

Sendo um dos problemas mais prejudiciais com que praticamente todos 0s paises
desenvolvidos — onde se inclui Portugal — se debatem atualmente, o acentuado
decréscimo da natalidade (e o envelhecimento da populacdo) trard, sobretudo aos niveis
econdmico e social, consequéncias nefastas a médio e a longo prazo que ndo devem, de
modo algum, ser menosprezadas.

Por isso, consideramos relevante o estudo de uma das areas que mais influencia e
condiciona a decisao de ter filhos e, consequentemente, 0 numero de nascimentos, e que
se prende com o regime da protecdo da maternidade e da paternidade (ou, por outras
palavras, da parentalidade), tal como se encontra previsto na legislacéo laboral.

Tal como em outros ramos do Direito, também no ramo do Direito Laboral se fazem
sentir alteracGes legislativas, motivadas, como se pode imaginar, pela propria evolugédo
dos tempos e das necessidades da Sociedade.

Ressalve-se, no entanto, que por estar em causa uma tematica tdo vasta como é a da
protecédo da parentalidade no Direito Laboral, o presente trabalho restringe-se ao estudo
da protecdo da parentalidade no que respeita a organizacdo do tempo de trabalho, uma
vez que, relativamente ao tema da parentalidade, varios sdo 0s aspetos que merecem
especial tratamento, ndo tendo nds a pretensdo de esgotar o tema.

Como se sabe, o nosso Direito Interno encontra-se em parte condicionado pelo
Direito Comunitario e pelo Direito Internacional, sendo que devemos ter em conta estas
outras importantes ordens juridicas.

N&o esquecamos que, no dominio do direito do trabalho, a autonomia coletiva
apresenta consideravel importancia. Devemos, por isso, realcar que o Estado atribui as
organizacGes de trabalhadores e as organizacbes de empregadores o poder de
conformarem/regularem alguns aspetos da relacdo juridico- laboral, dando-lhes a
possibilidade de acordarem um conjunto de direitos e de deveres a serem atribuidos a
cada uma das partes da relacédo laboral.

Observa-se uma crescente preocupacdo do nosso pais em adotar politicas
legislativas — nomeadamente no &mbito laboral — que visam efetivamente fomentar a
natalidade, na medida em que a Lei portuguesa tem vindo a evoluir no sentido de se
mostrar mais favoravel a conciliagdo da vida pessoal com a vida profissional dos
trabalhadores, o que é visivel, desde logo, ao nivel da prépria organizacdo do tempo de
trabalho.

Palavras-chave:

Relagdo Laboral, Normas Legais, Autonomia Coletiva, Direito Coletivo, Instrumentos
de Regulamentagéo Coletiva de Trabalho, Regido Autdnoma dos Agores, Parentalidade,
Crise, Direito Internacional, Direito Comunitario



Abstract

One of the biggest problems in developed countries, including Portugal, is the large
decrease of the newborns. This fact will bring social and economic consequences which
must be considered. Therefore, it is very important to study the areas that most
influences and conditions the decision to have children, related to the parenting
protection system, as is provided for in labor legislation.

Just like other Law areas, also in the Labour Law there are legislative changes
motivated by the social needs and evolution.

In the Labour Law, parenting protection is a vast subject and this study will focus
the parenting protection system, regarding to the organization of working time. Since
there are several aspects that could be discussed, we do not intend to be exhaustive.

As you know, our domestic Law is in part conditioned by Community and
International Law, and that must be considered also. Let us not forget that in the labor
law field, collective autonomy is very important. We must therefore emphasize that the
State gives workers and employers' organizations the power to manage and regulate
some aspects of labor-legal relation, giving them the possibility to agree a set of rights
and duties to be assigned by each part.

Actually we can see that our country is making efforts to adopt new legislative
policies that can effectively promote birth. Portuguese law has evolved in order to be
favorable to reconciling workers’ personal and working lifes. This fact can be observed
from the outset in terms of the organization of the working time.

Keywords:

Employment Relationship, Legal Norms, Collective Autonomy, Collective Law,
Collective Labor Regulation Instruments, Autonomous Region of the Azores, Parenting,
Crisis, International Law, European Union Law
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Resumo

Como sabemos, ao longo da sua evolucdo, a Sociedade tem sofrido alteracdes de
variada indole, entre elas ao nivel da prdpria concecdo da familia e do papel que os
homens e que as mulheres desempenham, seja no meio familiar, seja no meio laboral,
no sentido de cada vez mais se entender que a ambos o0s sexos devem ser atribuidos os
mesmos direitos e 0os mesmos deveres: fala-se, a este proposito, do conceito de
‘igualdade de género’, conceito que encontra consagracao em inumeros diplomas.

As caracteristicas da economia de uma sociedade (ou pais) apresentam um forte
impacto nas decisOes das pessoas, sobretudo no que se refere a decisao de ter filhos.
Ora, como se pode imaginar, varias sdo as consequéncias negativas de uma quebra
constante e acentuada da natalidade, desde logo ao nivel da prépria sustentabilidade da
seguranca social.

Neste sentido, torna-se premente que o poder politico adote as politicas sociais e
econdmicas que considere mais adequadas, no sentido de fomentar e assegurar um
crescimento econdmico sustentavel e condi¢des de vida condignas a todos os cidad&os.

Essas politicas passam necessariamente por decisfes ao nivel do direito do trabalho,
sendo que este € uma das areas com maior influéncia na vida das pessoas, uma vez que
estas passam grande parte da mesma a trabalhar, sendo que o seu trabalho constitui, na
esmagadora maioria dos casos, a sua unica ou principal fonte de rendimento.

N&o nos esquegcamos, contudo, que as decisfes tomadas pelos Estados-membros da
Unido Europeia encontram-se condicionadas por outras ordens juridicas, tais como o

Direito Comunitario e o Direito Internacional.
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1. Introducao

Ndo podemos falar na protecdo da parentalidade, numa perspetiva juridica-
econdmica comparada, sem aludir, & priori, a uma analise nas suas vertentes historica e

demografica.

Na realidade, como salienta SUSANA TELES MARGARIDO «[a] a Histéria das
Mulheres ¢, sem dlvida, a Historia de toda a Humanidade. Presos ao mito de Adéo e
Eva, os homens ao longo de milénios tém atribuido as mulheres papéis secundarios,
diminuindo-as e convencendo-as de que sdo apenas uma parte deles. De deusas,
cientistas, amazonas imbativeis, passaram a escravas, subditas, servidoras dos seus
amos... atiradas para um fosso sem fundo. Heroinas de todos os tempos, martires,
flageladas, ostracizadas, lutaram para que lhes fosse devolvida a sua verdadeira
identidade: a identidade roubada! As desigualdades persistentes tém sido combatidas
por mulheres que, muitas vezes isoladas, ndo permitem que os seus direitos lhes sejam
negados. A tdo proclamada igualdade entre pessoas em geral e entre géneros em
particular continua, apesar de todo o progresso e evolucdo das sociedades, ausente na
politica, na educacdo, nas religides, nas instituicdes... na vida»'. E, em particular, no
mercado laboral. Na verdade, a protecdo da parentalidade em matéria de organizacéo do
tempo de trabalho foi um processo lento e gradual, feito em consonancia com a
consolidacdo da igualdade de género nos ordenamentos juridicos nacionais e

internacionais.

Neste ambito, convém sublinhar, tal como reiterou JOSE NORONHA
RODRIGUES, que «[0] século XX serd recordado na Historia da Humanidade como o
século das mulheres. O século em que as mulheres ganharam visibilidade, reivindicaram
direitos, exigiram a igualdade de tratamento e de oportunidade e a Comunidade Politica
Internacional desvendou um vocabulo novo: o de "Politicas de Género". (...) Na
Europa/Unido Europeia houve, efetivamente, uma evolugdo de mentalidades, de
politicas legislativas, de densificacdo dos conceitos de igualdade e de discriminacdo. No
século transato, consciencializamo-nos de que a igualdade formal entre homens e
mulheres, plasmada em diversos textos constitucionais dos Estados-membros e em

diplomas internacionais, ndo eram suficientes para aniquilar o virus cultural que,

1 Cfr. MARGARIDO, Susana Teles, "Nota de Abertura” in SOUSA, Ana lIsabel, A histéria da
problematica da Mulher, Ponta Delgada, Nova Gréfica, Lda, 2005, p. 7.
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sistematicamente, inferiorizava a mulher em relagdo ao homem em todos os campos
sociais. Mentalizamo-nos de que era necessario aumentar a transparéncia, a clareza da
legislagdo em matéria de igualdade de tratamento e de oportunidades entre homens e
mulheres, e evoluimos para uma igualdade material, concretizavel apenas com medidas

e acBes positivas dos Estados-membros e politicas transversais de género»®.

Assim sendo, «[a] igualdade entre Homens e Mulheres - ou entre Mulheres e
Homens como preferem, atualmente, alguns autores/legisladores designar - é um
principio juridico universal reconhecido em diversos diplomas internacionais sobre os
Direitos Humanos, [bem como em Lei Fundamental dos Estados Nacionais]»®. Esta
igualdade juridica e formal entre homens e mulheres no seio da Comunidade
Internacional levou, naturalmente, a uma evolucdo internacional e constitucional do

conceito de parentalidade.

Ndo devemos, porém, abordar a temdtica da parentalidade, quer a nivel
internacional, quer a nivel europeu e nacional, sem antes nos debrugarmos sobre a crise
demogréafica que assola Portugal e a Europa. Até porque a demografia tem influéncia
direta nas questdes laborais e sociais: num pais com elevado nimero de idosos, em
detrimento de jovens adultos, pouca é a médo-de-obra disponivel para trabalhar, o que
provoca, a par de outras consequéncias negativas, encargos insuportaveis com reformas
e pensoes, surgindo, por isso, a necessidade de adotar politicas suscetiveis de fomentar a
natalidade; por outro lado, um excesso de méo-de-obra pode provocar, genericamente,

uma reducdo do valor da retribuicdo auferida pelo trabalho”.

2 Cfr. RODRIGUES, José Noronha, "Politicas de Género no ambito Comunitéario” in Revista de Estudos
Politécnicos - TEKHNE, Volume VI, n® 10, Dezembro de 2008, pp.263-265.

® Idem, p.266-267. A este propésito, sobre a igualdade entre Homens e Mulheres, vide, por exemplo: a) o
Predmbulo da Carta das Nagdes Unidas de 1945 e o n° 3 do artigo 1° b) o artigo 1° da Declaracdo
Universal dos Direitos Humanos (ou dos Direitos do Homem) de 10 de Dezembro de 1948; c) o artigo 3°
do Pacto Internacional dos Direitos Civis e Politicos (Resolugdo 2200 A (XXI) da Assembleia-Geral das
Nacbes Unidas de 16 de Dezembro de 1966); d) o artigo 3° do Pacto Internacional dos Direitos
Econémicos, Sociais e Culturais (Resolugdo n® 2200 -A (XXI), de 16 de Dezembro de 1966); €)
Predmbulo da Convencdo sobre a Eliminag8o de Todas as Formas de Discriminagdo Contra as Mulheres,
de 3 de Setembro de 1981, entre outros documentos.

* Alias, «[os] primeiros escritos onde encontramos alguns rudimentos daquilo a que hoje chamamos
pensamento demografico remontam a Antiguidade, e revelam a existéncia de uma certa preocupacgdo com
0 crescimento da populacéo. A lliada e a Odisseia apresentam-nos, em geral, os deuses com familias
numerosas. O Antigo Testamento fala-nos na necessidade de um aumento da populagdo - crescei e
multiplicai-vos (Génesis 1.22). A passagem desta preocupagdo populacionista, a uma reflexdo mais
coerente e sistematica s6 a vamos encontrar na Grécia da Epoca Cléssica e na Civilizagdo Romana. (...)
Platdo defende a existéncia de um conjunto de medidas que visam proteger a familia, assegurar a
transmissao da terra a um dnico herdeiro, dar aos magistrados o poder de aumentar ou de diminuir o
nimero de casamentos, consoante 0 volume da populagdo e as condi¢cBes econdmicas e sociais do
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2. A Crise demografica em Portugal (¢ na Europa)

Como referiu JMANUEL NAZARETH «[a] Demografia evoluiu de uma
problematica inicial bastante simples e facil de delimitar (...) para uma crescente
diversidade e complexidade de areas teméticas cujos limites sdo cada vez mais dificeis
de precisar. (...). Caracterizar, projetar e sistematizar o ordenamento espacial da
populacdo, analisar as modificacbes nas estruturas familiares, identificar as
consequéncias do envelhecimento demogréfico, as consequéncias do crescimento da
populagéo e da sua distribuicdo espacial, avaliar o efeito da dindmica populacional no
ambiente sdo alguns dos in(imeros aspetos que se pede & Demografia»’. Alias, s6
através do uso da demografia podemos compreender a evolugcdo demogréfica registada
em Portugal e na Europa, de modo a extrapolar as politicas sociais e laborais cuja
aplicagéo se revela mais adequada.

A este proposito, convém realgar que, desde o inicio do século XXI, a estrutura
demografica portuguesa tem sofrido alteracdes, no sentido de um progressivo
agravamento do envelhecimento populacional resultante, por um lado, da diminuicédo da
proporcéo da populacdo jovem (isto €, com menos de 15 anos) e, por outro, do aumento

da proporcdo da populacédo idosa (isto €, com pelo menos 65 anos).

Segundo dados do Eurostat®, semelhante tendéncia foi — e continua a ser— sentida
por muitos paises da Europa Comunitéria, sobretudo desde o inicio da crise econémica
de 2008. N&o obstante, e procedendo a uma comparacao dos dados relativos a Portugal
e a outros paises membros da Unido Europeia, verifica-se que, em 2013, em Portugal, a
taxa bruta de natalidade diminuiu para 7,9 nascimentos com vida por mil habitantes,
colocando 0 nosso pais na pior posicao a nivel comunitario e bastante afastado da média

momento. Acredita, assim, que é possivel ao poder legislativo intervir, no sentido de procurar manter
constante o volume da populacdo da sua cidade ideal. O risco do excessivo crescimento da populacdo
resolvia-se através da fixagcdo de uma idade minima para o casamento (30 anos para 0os homens e 18 anos
para as mulheres), e da limitacdo da idade da procriacdo (apenas os primeiros 10 a 14 anos de casamento);
0 risco inverso, ou seja, o de a populacao diminuir, resolver-se-ia através de legislacdo que punisse os que
ndo queriam ou nao podiam ter filhos, os celibatarios e os casais estéreis. Se o poder de regulacdo do
casamento se revelasse insuficiente, seria ainda possivel o recurso a emigragdo ou a naturalizagdo para
fazer diminuir ou aumentar a populacdo» (Cfr. NAZARETH, J. Manuel, Demografia - A Ciéncia da
Populacgéo, Lisboa, Editorial Presenga, 2004, p.16)

® Idem, p.11

®Cfr. CARRILHO, Maria José e CRAVEIRO, Maria de Lourdes,"A situacio Demogréfica recente em
Portugal™ in Revista de Estudos Demogréficos n° 54, INE, 2015, p. 63.
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estimada pelo Eurostat’ para o conjunto dos Estados-membros (UE 28= 10,0%o em
2013). Ora, atendendo aos dados divulgados pelo organismo referido — relativos a 2013
— 0 indicador varia entre 0s 7,9%o e os 15%o, sendo que o valor mais elevado pertence a
Irlanda (15,0%o), seguida da Fran¢a (12,3%0) e do Reino Unido (12,2%o).

Do lado oposto, situam-se a Alemanha, a Italia e a Grécia, que registaram 8,5 nados
vivos por cada mil habitantes, sendo que Portugal, tal como ja foi referido, foi o pais da
Unido Europeia que registou a mais baixa natalidade no ano mencionado (2013). Neste
contexto, convém analisar a Tabela 1, na medida em que contém os indicadores sobre a
natalidade e a fecundidade, em Portugal, no periodo compreendido entre 2001 e 2013.
Destaque também para a Tabela 25, onde ha a destacar o nimero de nascimentos

ocorridos no ano de 2014.

Tabela 1- Indicadores sobre a natalidade e fecundidade, Portugal, 2001-2013.

Indicadores sobre a Natalidade e Fecundidade, Portugal, 2001-2013°

Indicadores Anos
2001 2007 2010 2011 2012 2013
Nados vivos 112 774 102 492 101 381 96 856 89 841 82 787
Taxa Bruta de
10,9 9,7 9,6 9,2 8,5 7.9
Natalidade (%o)
Indice Sintético de
Fecundidade (n°®
1,45 1,35 1,39 1,35 1,28 1,21
médio de filhos por
mulher)
Idade média da
mulher ao
] 26,8 28,2 28,9 29,2 29,5 29,7
nascimento do 1°
filho (anos)
" 1dem.

8 Para melhor desenvolvimento, vide os dados do Instituto Nacional de Estatistica (Statistcs Portugal), in
https://www.ine.pt/xportal/xmain?xpid=INE&xpgid=ine_indicadores&indOcorrCod=0001346&contexto
=bd&selTab=tab2, consultado a 30 de novembro de 2015.

% Cfr. CARRILHO, Maria José e CRAVEIRO, Maria de Lourdes, "A situacdo Demografica recente em
Portugal”, ob.cit., p. 63.
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Tabela 2- Nados-vivos (N°) por sexo, Portugal; Anual.

Nados-vivos (N2) por Sexo; Anual; Portugal
[Sexo:HM]

120000

100000 =101381

80000 M 82367

60000

40000

20000

2010 2011 2012 2013 2014

Da Tabela 1 ha a destacar — para além da ja referida diminuicdo da taxa bruta de
natalidade, que, no ano de 2001, registava 10,9%o e, em 2013, 7,9%0 —, a diminui¢do do
indice sintético de fecundidade (isto é, o nimero médio de filhos por mulher) que, se em
2001 era de 1,45, em 2013 diminuiu para 1,21, valor muito afastado daquele que é
necessario para a substituicdo de geracGes — 2,1 criancas por mulher —, valor este, alias,
que nao se regista desde 1982. Desta forma, e de acordo com os valores de 2013, cada

mulher teve, em média, praticamente, menos um filho do que em 1982.

Segundo o Eurostat'®, a nivel Comunitério, e atendendo ao ano de 2012, Portugal
verificou o valor mais baixo de fecundidade (1,28) registado na Unido Europeia (que €
igual a 1,58 criangas por mulher). Outros paises que, tal como Portugal, apresentaram
valores baixos de fecundidade foram a Polonia (1,30) e a Espanha (1,32). No sentido
oposto, paises como a Franca e a Irlanda (ambos com 2,1 criangas por mulher) e, ainda,
0 Reino Unido (com 1,92) registaram os valores mais elevados de fecundidade

registados na Unido Europeia.

% Ihidem, p. 68.
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Como provaveis razbes explicativas da baixa fecundidade apontam-se «(...) a
decisdo de os individuos em adiar tanto a constituicdo de familias como o nascimento
de filhos, factos confirmados pela permanéncia de jovens em casa dos pais até mais
tarde e pelo avancar da idade média da mulher a maternidade, a que se associam a
utilizacdo de métodos contracetivos seguros» e ainda «[outra] variavel a ter em conta é a
diminuicdo que se observou no numero de mulheres em idade fértil [15-49 anos]», bem

como o «(...) aumento da infertilidade que atinge tanto homens como mulheres (...)»"".

Da Tabela 1 retira-se, também, que, no periodo compreendido entre 2001 e 2013, as
mulheres retardaram a idade média a maternidade em 2,9 anos, sendo que, em 2013,
tiveram o primeiro filho, em média, aos 29,7 anos de idade. A mesma tendéncia de
aumento da idade manteve-se relativamente ao ano de 2014, conforme se constata da
Tabela 3, sequidamente apresentada®:

Tabela 3- Idade média da mé&e ao nascimento do primeiro filho (Anos), Portugal;
Anual.

Idade média da mae ao nascimento do primeiro filho (Anos); Portugal;
Anual

30,2
30 <“”——,—‘

29,8

29’6 /

29,4

29,2
29

28,8 ~—

28,6

28,4

28,2 T T T T 1
2010 2011 2012 2013 2014

Y Ihidem, p. 69.

12 Cfr. Instituto Nacional de Estatistica (Statistcs Portugal), in
https://www.ine.pt/xportal/xmain?xpid=INE&xpgid=ine_indicadores&indOcorrCod=0001291&contexto
=bd&selTab=tab2, consultado a 30 de novembro de 2015.
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A partir da entrada em vigor da Lei n® 16/2007, de 17 de abril, que passa a permitir
a interrupcdo voluntaria da gravidez, por opgdo da mulher, em estabelecimentos de
salde oficiais ou oficialmente reconhecidos, Portugal assiste a um crescimento

expressivo do aborto voluntério, conforme se demonstra na Figura 1*3;

Figura 1- Interrupcdes voluntarias da gravidez legalmente efetuadas nos hospitais,
Portugal, 2001-2012.

Interrupgdes voluntarias da gravidez legalmente efectuadas nos

hospitais, Portugal, 2001-2012
20000
18000
16000
14000
12000
10000
Lei n.2 16/2007
8000
6000

4000

2000

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

Fonte: INE,I.P. Inquérito aos Hospitais

A pirdmide etaria de Portugal prova a forte queda de fecundidade e o significativo

aumento da esperanca de vida; veja-se a Figura 2'*:

3 Cfr. CARRILHO, Maria José e CRAVEIRO, Maria de Lourdes, "A situagido Demografica recente em
Portugal”, ob.cit., p. 71
“ Ibidem, p. 91.
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Figura 2 - Piramide etaria da populacgao residente, Portugal, 2001 e 2013.

Piramide Etaria da Populagao Residente, Portugal, 2001 e 2013

Idades

Homens Mulheres
Idade Média Idade Média
2001 = 38,1 anos 2001 = 40,9 anos

2013 = 41,5 anos 2013 =445 anos

12 10 0,8 0,6 04 0,2 0,0 00 0,2 04 0,6 0,8 1,0 1,2
Em perc do total da populagdo I 2001 = 2013

O aumento da esperanca média de vida induziu o aumento da idade média da
populacdo em aproximadamente 3,5 anos, entre 2001 e 2013, conforme se verifica na

Figura 3*:

Figura 3 - Idade média da populacéo residente, por sexo, Portugal, 2001-2013.

Idade média da populagdo residente, por sexo, Portugal, 2001-2013

2013
2012
2011
2010
2009
2008
2007
2006
2005
2004
2003
2002
2001

(anos) (anos)

W Homens B Mulheres

Fonte: INE, I.P. Estimativas anuais da Populagdo Residente (célculos das autoras)

> Ibidem, p. 92.
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Os paises que apresentam diminutos niveis de fecundidade — tais como Portugal —
sdo marcados, por um lado, pela «(...) profunda transformagdo de padroes de
comportamento» e defrontam-se com os desafios que o «(...) acentuado envelhecimento
da base refletira quer nas estruturas/dinamicas populacionais, quer ao nivel do equilibrio

do Estado Social e da sustentabilidade do desenvolvimento social»*®.

Ora, a construcdo doutrinal sobre a tematica aponta para um conjunto de variaveis
que demonstram ter um peso preponderante na explicagdo da evolucdo da
fecundidade/natalidade: os custos com a crianga, O acesso a0 emprego e carreira
profissional, os rendimentos familiares, aspetos relativos a percecdo da incerteza social

e as politicas sociais.

Conclui-se, quanto a este ponto, que «[o] facto dos fatores econémicos e sociais se
revelarem como os que tém maior capacidade explicativa nas diferencas da fecundidade
(...) conduz-nos a conclusdo da necessidade de uma articulagdo firme entre as politicas
que se destinam a familia e as politicas no ambito do mercado de trabalho, que visam a
defesa da maternidade/parentalidade. A este dltimo nivel, tém ganho particular
expressao, em outros paises europeus, a flexibilizacdo dos horéarios de trabalho para pai
e/ou mée, a possibilidade de existirem fases de carreira em que o trabalho em part-time
ndo é penalizador de uma progressio profissional»'’. Por outras palavras, tal como
reiterou MARIA LUIS ROCHA PINTO «(...) inevitavelmente, para qualquer cenario
que se venha a desenhar, a dimensdo trabalho — as condi¢des de trabalho — tera de estar
presente nos alicerces ou desenho de medidas de apoio a maternidade/parentalidade,

tanto mais que constituem uma condicionante na base dos niveis de fecundidade»*®.

Neste sentido, a definicdo de politicas e a determinacgdo de objetivos que facilitem o
equilibrio entre a assuncdo das responsabilidades familiares e o exercicio de uma
atividade profissional tém sido matéria objeto de preocupacdo e de discusséo ao nivel
europeu, tal como demonstra o Instituto Nacional de Estatistica, no seu Documento

Metodologico - Conciliagdo da Vida Profissional com a Vida Familiar - Mddulo ad hoc

16 Cfr. PINTO, Maria Luis Rocha e GOMES, Maria Cristina Sousa, "Primeira Reflexdo sobre a
Fecundidade, As Condi¢Ges de Trabalho e as Politicas de Apoio a Maternidade numa perspetiva
Regional™ in Revista de Estudos Demogréficos, n° 48, INE, 2010, p.65.

7 Ibidem, p. 75.

'8 Ibidem, pp. 73 e 74.
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2010 do Inquérito a0 Emprego™®. A este propésito FRANCISCO LIMA e ANA NEVES
realcam que «[a] politica de género da Unido Europeia, no &mbito da Decisdo do
Conselho relativa as orientacOes para as politicas de emprego dos Estados-Membros em
2002, estabeleceu como prioridade a igualdade de integracdo no mercado de trabalho
entre homens e mulheres e a promoc¢éo de medidas que possibilitem uma partilha igual
de responsabilidades familiares e profissionais. Exigéncias semelhantes encontram-se
nas diretrizes comuns de emprego de 2003. A reconciliagdo entre a vida profissional e a
familiar foi, igualmente, um elemento chave nos objetivos comuns do Processo Social
de Incluséo, definido em 2000 no Conselho Europeu de Lisboa. Mais recentemente, as
«Orientacdes para 0 Emprego» emanadas pela Decisdo 2008/618/CE do Conselho, o
«Roteiro para a lgualdade entre Homens e Mulheres» e 0 «Pacto Europeu para a
Igualdade entre os Sexos» da Comissdo Europeia reforcam essas linhas de acéo e
encorajam os Estados-Membros a adotar medidas que promovam um melhor equilibrio
entre a vida profissional e a vida familiar para ambos os sexos, com a flexibilizacéo das
condigdes de trabalho, com o aumento do numero e acessibilidade as estruturas de
cuidados para criancas e para outros dependentes e com a criacdo de medidas destinadas
a incentivar os homens a exercer o direito a licenca parental ou a trabalhar a tempo

parcial»®.

E neste contexto de crise demogréfica, de aclamacdo do principio premente da
protecdo da parentalidade e de proliferacdo convencional e legislativa nos ambitos
internacional, europeu e nacional, que iremos analisar a protecdo da parentalidade — em
matéria de organizacdo do tempo de trabalho — atendendo a uma perspetiva juridico-

econdmica comparada.

19 Cfr. Instituto Nacional de Estatistica, Departamento de Estatisticas Demogréficas e Sociais, Servico de
Estatisticas do Mercado de Trabalho - Documento Metodoldgico - Conciliagdo da Vida Profissional com
a Vida Familiar - Médulo ad hoc 2010 do Inquérito ao Emprego, Versdo 1.1., Cod. 382, dezembro de
2009, in http://www.cite.gov.pt/asstscite/downloads/modulo_ad_hoc_ing_emprego_2005.pdf, consultado
a 30 de novembro de 2015.

20 Cfr. LIMA, Francisco e NEVES, Ana, "6.Tema em Anélise - Conciliagdo da vida profissional com a
vida familiar - Modulo ad hoc do Inquérito ao Emprego de 2010",Estatisticas do Emprego - 32 trimestre
de 2011, pp. 34 e 35.

21



3. A contextualizacao/funcao do Direito do Trabalho

O Direito do Trabalho, enquanto ramo do Direito que «(...) regula as relacfes
juridico-privadas de trabalho livre, remunerado e subordinado»?!, assume um conjunto
de fungbes. Sdo elas: a funcdo compensatdria e tutelar, dado que o trabalhador
posiciona-se, normalmente, numa situacdo de debilidade contratual, sendo que no
processo de formacao do contrato, a sua vontade tende a ser distorcida pela pressao da
necessidade de conseguir ter uma fonte de rendimento que garanta o seu sustento — este
objetivo € prosseguido, antes do mais, pela limitacdo da autonomia privada individual,
isto é, pelo condicionamento da liberdade de estipulacdo no contrato de trabalho, através
do estabelecimento normativo de condi¢des minimas de trabalho que ndo podem ser
afastadas pelas partes —; a fungdo garantistica, pois «(...) o Direito do Trabalho tem
também a [funcdo] de promover a especifica realizagdo, no dominio das relagdes
laborais, de valores e interesses reconhecidos como fundamentais na ordem juridica
global»22 e, ainda, a funcdo padronizadora, assumindo um «(...) duplo efeito regulador:
condiciona a concorréncia entre as empresas, ao nivel dos custos do fator trabalho e
limita a concorréncia entre trabalhadores, na procura de emprego e no desenvolvimento
das relacdes de trabalho»?, garantindo, deste modo, uma «(...) certa padronizagao das

condicdes de uso da forca de trabalho»?*.

Advirta-se, todavia, que, tal como refere ANTONIO MONTEIRO FERNANDES,
«(...) ao Direito do Trabalho importam, em principio, somente as rela¢des juridico-
privadas de trabalho (...)»%, sendo que «[as] relacdes de emprego pblico (envolvendo
os funcionarios publicos e outros agentes administrativos) pertencem [com exce¢do do
que acontece nas empresas publicas, em que aos seus trabalhadores se aplica o Direito

Laboral] & esfera do Direito Administrativo»?°.

21 Cfr. FERNANDES, Anténio Monteiro, Direito do Trabalho, Coimbra, Almedina, 172 edicdo, 2014,
p.16.

2 |dem, p. 26.

% Ibidem, p. 27.

* Ibidem, p. 27.

% Ibidem, p. 45.

% Ibidem, p. 45.
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N&o obstante, tenha-se em consideracdo que a Lei Geral do Trabalho em Funcdes
Publicas?’, aplicavel aos funcionérios publicos, remete para o Cédigo do Trabalho a

regulamentacéo de algumas matérias, onde se inclui a matéria da parentalidade®.

Como podemos ver, a nivel juridico interessa-nos, para o tema em questdo, 0 ramo
do Direito designado por Direito do Trabalho, pois é este que, no ambito laboral,

contém as disposicoes aplicaveis em matéria de protecao da parentalidade.

4. A evolucao internacional. europeia e constitucional do

principio da protecao da parentalidade

4.1. A parentalidade a nivel internacional

N&o podemos iniciar o estudo sobre a evolucdo do principio da protecdo da
parentalidade sem fazermos previamente uma referéncia a familia. Alias, tal como foi
referido por ADELINA GIMENO «[cada] um de nés nasce no seio de uma familia, que
tem, sem ddvida, muitas caracteristicas em comum com as restantes familias do mesmo
meio, mas que também tem as suas proprias idiossincrasias, o seu estilo peculiar de ver
a vida e de relacionar-se, dentro e fora de casa. O estilo familiar é a janela através da
qual aprendemos a ver-nos entre nos e a vermos 0s outros. A nossa familia ndo € a Unica
janela nem o Gnico mundo possivel, ndo é melhor nem pior, se é que podemos usar esta
terminologia, ainda que seja 0 que esta mais perto, 0 mais intimo, 0 que mais nos
vincula efetivamente e o que mais influi na configuracdo da nossa identidade e do nosso
desenvolvimento pessoal, aquela que maior influéncia tem, quer no sentido quer no
significado que atribuimos a nossa prépria vida, mas € também uma janela suscetivel de
ser aberta, um mundo que se pode ampliar»®®. E neste contexto que 0s instrumentos
juridicos internacionais estabelecem uma intima correlacdo entre a protecdo da
maternidade, da paternidade, da familia e/ou da parentalidade, por um lado, com a

protecdo da crianca, por outro.

2T Aprovada pela Lei n° 35/2014, de 20 de junho, que foi objeto da retificagio n° 37-A/2014, de 19 de
agosto e de alteragdo pela Lei n°® 82—B/2014, de 31 de dezembro e pela Lei n° 84/2015, de 7 de agosto.

28 Cfr. alinea d) do n° 1 do artigo 4° da LGTFP, onde se 1& que “[¢] aplicavel ao vinculo de emprego
publico, sem prejuizo do disposto na presente lei e com as necessarias adaptacdes, o disposto no Codigo
do Trabalho e respetiva legislacdo complementar com as excecdes legalmente previstas, nomeadamente
em matéria de: parentalidade”.

2 Cfr. GIMENO, Adelina, A Familia - o0 Desafio da Diversidade, Lisboa, Instituto Piaget, 2001, p.14.
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Assim sendo, no que respeita especificamente a protecao da crianca, varios foram os
instrumentos juridicos internacionais que tiveram como objetivo “oficializar” aquilo que
sdo os direitos da Crianca enquanto Pessoa - no geral - e enquanto Pessoa com
especificidades provenientes da sua natural fragilidade e dependéncia, o que Ihe confere

caracteristicas especiais que devem ser tomadas em consideracéo.

A protecdo da crianca estd desde logo implicita na Declaracdo dos Direitos do
Homem e do Cidad&o, de 1789, uma vez que no seu artigo 1° se determina que «[o0s]
homens nascem e permanecem livres e iguais em direitos». Foi com esta Declaragéo
que «(...) tera sido despoletada toda uma dindmica construtiva no que concerne a
questdo da crianca enquanto sujeito de direitos, cujo culminar correspondeu, tdo
tardiamente, a aprovacdo da Convencao dos Direitos da Crianca, dois séculos mais
tarde. Até 14, embora numa escala abrangente, a data de 1789 foi, sem ddvida, um
marco preponderante para a construcdo da histéria da infancia (...)»>. Mas é com a
Declaracdo Universal dos Direitos do Homem (1948), adotada pela Assembleia-Geral
das Nacdes Unidas de 1948, que se declara que «[a] maternidade e a infancia tém direito
a ajuda e a assisténcia especiais. Todas as criangas, nascidas dentro ou fora do

matriménio, gozam da mesma proteco social»*".

Como referiu LIGIA CLAUDIA GONGCALVES MONTEIRO, foi a consciéncia
coletiva da necessidade de atribuir a criangca «um corpo de direitos que fosse de
encontro as suas necessidades, em virtude da sua imaturidade e dependéncia» que
«congruentemente com as multiplas transformagfes politicas, sociais e educativas
instauradas constituiu, assim, um dos principais elementos promotores da emanacéo dos
textos declaratorios de 1924 [Declaracdo de Genebra] e de 1959 [Declaracdo da

Organizagdo das Nacdes Unidas] e do texto convencional de 1989»,

O «texto convencional de 1989» a que se faz aluséo refere-se a Convengéo sobre 0s
Direitos da Crianca, adotada pela Assembleia Geral das Nagbes Unidas, em 20 de
novembro de 1989, e ratificada por Portugal em 21 de Setembro de 1990%, pelo que

% cfr. MONTEIRO, Ligia Claudia Goncalves, Educacéo e Direitos da Crianca: Perspetiva Historica e
Desafios Pedagégicos, Universidade do Minho, 2006, p.111.

31 Cfr. n° 2 do artigo 25° da Declarag&o Universal dos Direitos do Homem, de 10 de Dezembro de 1948,
disponivel em http://www.gddc.pt/direitos-humanos/textos-internacionais-dh/tidhuniversais/cidh-
dudh.html

%2 Cfr. MONTEIRO, Ligia Clatdia Gongalves, ob.cit., p. 104.

33 E de realcar, a este propésito, que "[vigora] no direito portugués, relativamente as normas constantes de
convengdes internacionais, o sistema de rece¢do automatica na ordem juridica interna. O art. 8°%/2 CRP
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importa, relativamente a este instrumento juridico vinculante, tecer algumas

consideracoes.

Deste modo, e em primeiro lugar, convém sublinhar que a Convencéo sobre 0s
Direitos da Crianga teve como antecedentes a Declaragdo de Genebra de 1924 sobre os
Direitos da Crianca e a Declaracdo dos Direitos da Crianca, adotada pelas NacGes
Unidas em 1959, instrumentos estes que apelam especificamente para a necessidade de
garantir uma protecéo especial da crianga. Ndo obstante, esta mesma necessidade de
protecdo ja teria sido «(...) reconhecida pela Declaragdo Universal dos Direitos do
Homem, pelo Pacto Internacional sobre os Direitos Civis e Politicos (nomeadamente
nos artigos 23° e 24°), pelo Pacto Internacional sobre os Direitos Econdémicos, Sociais e

Culturais (nomeadamente o artigo 10°) (...)»**.

Desta Convencdo sobre os Direitos da Crianca hd a relevar um conjunto de
obrigacOes vinculativas para os Estados Partes, nomeadamente a obrigacdo de estes
protegerem a Crianca contra todas as formas de discriminaco®®, bem como de protegeé-
la contra todas as formas de maus tratos, violéncia e exploracdo®®. No que se refere &
insercdo da crianca em ambiente familiar, os Estados Partes devem respeitar as
responsabilidades, os direitos e os deveres dos pais e, sendo caso disso, dos membros da
familia alargada ou da comunidade nos termos dos costumes locais, dos representantes
legais ou de outras pessoas que tenham a crianca legalmente a seu cargo®’. Estabelece-

se também o principio da proibicdo da separacdo da crianca dos seus pais, salvo em

dispde, com efeito: As normas constantes de convengdes internacionais regularmente ratificadas ou
aprovadas vigoram na ordem juridica interna apds a sua publicacdo oficial e enquanto vincularem
internacionalmente o Estado Portugués. Decorre deste preceito que as regras constantes das convencdes
ratificadas (e/ou aprovadas) pelo Estado Portugués, e publicadas no «Diario da Republica», passam a
integrar o Direito interno independentemente da transposicdo do seu contetido para a lei ordinaria interna
(...)" (Cfr. FERNANDES, Antdénio Monteiro, ob. cit. pp. 66-67). Veja-se, ainda, a alinea b) do n° 1 do
art. 119° da CRP.

% Cfr. o Preambulo da Convengdo sobre os Direitos da Crianca disponivel em
http://www.gddc.pt/direitos-humanos/textos-internacionais-dh/tidhuniversais/dc-conv-sobre-dc.html,
consultado a 30 de novembro de 2015.

% Cfr. artigo 2° da Convencédo sobre os Direitos da Crianca "1- Os Estados Partes comprometem-se a
respeitar e a garantir os direitos previstos na presente Convencdo a todas as criancas que se encontrem
sujeitas a sua jurisdicdo, sem discriminagdo alguma, independentemente de qualquer consideracdo de
raca, cor, sexo, lingua, religido, opinido politica ou outra da crianca, de seus pais ou representantes legais,
ou da sua origem nacional, étnica ou social, fortuna, incapacidade, nascimento ou de qualquer outra
situacdo. 2- Os Estados Partes tomam todas as medidas adequadas para que a crianga seja efetivamente
protegida contra todas as formas de discriminacdo ou de sancdo decorrentes da situacdo juridica, de
atividades, opinifes expressas ou convicgdes de seus pais, representantes legais ou outros membros da
sua familia".

% Cfr. artigos 19°, 33°, 34°, 35° e 36° da Convenc#o sobre os Direitos da Crianga.

37 Cfr. artigo 5° da citada Convencao.
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casos excecionais devidamente justificados®®, bem como o principio da necessidade de
facilitar a reunificacdo familiar®®. Neste ambito, fixa-se o principio de que «[a]
responsabilidade de educar a crianca e de assegurar o seu desenvolvimento cabe
primacialmente aos pais e, sendo caso disso, aos representantes legais»*’, prevendo-se,
ainda, a necessidade de proteger a crianca que se encontre privada de ambiente familiar,
nomeadamente, em situacdes de adogdo*'. Destacam-se, por fim, os direitos da crianca
relativos a liberdade de opinido, de expressdo, de pensamento, de consciéncia e de
religido, ao acesso a saude e a servigos médicos, a um nivel de vida que Ihe permita um

adequado desenvolvimento, e & educagdo™.

Como se pode constatar, a Convengdo sobre os Direitos da Crianca confere um
conjunto de direitos a crianca, impondo um conjunto de obrigacdes aos Estados Partes
no sentido da efetivacdo daqueles direitos, dada a especial vulnerabilidade e fragilidade

das criancas.

Podemos, a este proposito, falar do conceito de parentalidade positiva como uma
forma de efetivacdo daquela protecdo, uma vez que se entende que a protecdo da crianca
«(...) pressupde a utilizagdo de uma parentalidade positiva que é fundamental nos
primeiros trés anos de vida da crianga, pois esta depende inteiramente dos seus

cuidadores e tem oportunidades Unicas de aprendizagem e desenvolvimento»®.

Alias, como refere MARIA DA SAUDADE DE OLIVEIRA CUSTODIO LOPES, a
parentalidade positiva, nos primeiros trés anos de vida «integra variaveis essenciais
como um envolvimento parental positivo com a crianca, qualidade nas trocas afetivas e
sensibilidade dos pais para interpretar e responder as necessidades da crianga (...)».
Acrescente-se que, «[para] além das caracteristicas individuais dos pais, existem outros
fatores que afetam a quantidade e a qualidade do tempo gque 0s pais passam a interagir
com os seus filhos», tais como o rendimento do agregado familiar, uma vez que «[as]

familias com maior rendimento trabalham mais horas e tém menos tempo para as

%8 Cfr. artigo 9° da citada Convencéo.

%9 Cfr. artigo 10° da citada Convengao.

“0 Cfr. artigo 18° da citada Convengao.

*! Cfr. artigos 20° e 21° da citada Convencéo.

*2 Cfr. artigos 129, 13°, 14°, 240, 27° e 28° da citada Convencéo. Liberdade de opinido (12°), de expressdo
(139), de pensamento, consciéncia e religido (14°), direito de acesso a salde e a servicos médicos (24°), a
educagdo (28°) e a um nivel de vida que lhe permita um adequado desenvolvimento (279).

8 Cfr. LOPES, Maria da Saudade de Oliveira Custédio, Apoiar na parentalidade positiva: areas de
intervencao de enfermagem, Universidade Catolica Portuguesa, 2012, p.30.
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criancas. No entanto, podem melhor pagar o desempenho de tarefas domésticas que

consomem tempo»*“.

A nivel internacional, a Organizacdo Internacional do Trabalho deu, também, um
forte contributo para a consolidacdo desta problemaética referente a parentalidade,
através da adocdo da Convencdo n° 156 "Relativa a Igualdade de Oportunidades e de
Tratamento para o0s Trabalhadores dos Dois Sexos: Trabalhadores com
Responsabilidades Familiares»®. Este instrumento pugnou pela instauracdo de uma
igualdade efetiva de oportunidades e tratamento para os trabalhadores de ambos os
sexos, bem como consagrou a necessidade de tomar todas as medidas compativeis com
as condicOes e possibilidades nacionais para: a) ter em conta as necessidades dos
trabalhadores com responsabilidades familiares na organizacéo das coletividades locais
e regionais; b) desenvolver ou promover servigos comunitarios, publicos ou privados,

tais como servicos e instalacdes de cuidados & infancia e de ajuda & familia*®.

Como podemos constatar, esta Convengdo n° 156 da OIT foi fundamental para que
algumas empresas comecassem a ter, para além da preocupacdo empresarial, uma
preocupacdo social para com os seus trabalhadores, nomeadamente, em questbes de
responsabilidades familiares como, por exemplo, onde deixar os filhos enquanto os pais
trabalnam. Neste ambito, algumas empresas comecaram a facultar aos seus
trabalhadores creches para os seus filhos, de modo a proporcionar melhores cuidados de
infancia e, em simultaneo, ajudar o trabalhador e a sua familia. E de sublinhar, ainda,
que esta Convencao consagrou o principio de que as responsabilidades familiares ndo
podiam, enquanto tais, constituir motivo vélido para por fim & relacdo de trabalho®’.
Outro aspeto decorrente desta preocupacdo com a protecdo da familia prende-se, por
exemplo, com o facto de a entidade patronal dever ter em consideracdo, aquando da

implementacdo do horério de trabalho, a vida familiar do trabalhador.

* |dem, pp. 31 e 68.

** Esta Convencéo foi adotada pela Conferéncia Geral da Organizago Internacional do Trabalho na sua
67° sessdo, em Genebra, a 23 de junho de 1981, tendo entrado em vigor na ordem juridica portuguesa a 2
de maio de 1986. Neste ambito, convém sublinhar uma vez mais, tal como dispbe o artigo 8°, n° 2 da
CRP, que "[as] normas constantes de convenc¢des internacionais regularmente ratificadas ou aprovadas
vigoram na ordem interna ap6s a sua publicacdo oficial e enquanto vincularem internacionalmente o
Estado Portugués".

“ Cfr. artigos 3° e 5° da Convengéo n° 156 da OIT "Relativa a Igualdade de Oportunidades e de
Tratamento para os Trabalhadores dos dois sexos: Trabalhadores com Responsabilidades Familiares", in
http://www.gddc.pt/direitos-humanos/textos-internacionais-dh/tidhuniversais/emp-conv-oit-156.html,
consultado a 30 de novembro de 2015.

*" |dem, artigo 8° da citada Convencao.
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4.2. Aplicacio do Direito da Uniao Europeia em
matéria de protecao da parentalidade

Com a adesdo de Portugal, em 1986, a, na altura, designada Comunidade
Economica Europeia (e denominada, atualmente, de Unido Europeia, em virtude do
Tratado de Maastricht (1992)) —, Portugal passou a estar sujeito a ordem juridica
comunitaria. Esta, tal como sublinhou ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, «(...)
desenvolve-se em dois niveis hierarquicamente relacionados: o do direito comunitario
originario e o do direito comunitario derivado», sendo que «[o] direito comunitario
originario (...) ¢ fundamentalmente integrado pelo contetdo dos tratados que
instituiram o perfil constitucional das comunidades (...), definindo a sua organica, as
competéncias dos varios o6rgaos e as regras de funcionamento; e, por outro lado, os atos
de adesdo dos varios Estados membros, correspondentes as varias fases do seu

alargamento (...)»*,

Dito isto, convém reiterar que, nos termos do artigo 8°, n° 2 da Constituicdo da
Republica Portuguesa, a ades&o de Portugal determinou a rececdo automatica do Direito
Comunitario originario no Direito interno, com as consequentes limitacGes de
soberania. Na realidade, os Estados-membros foram progressivamente perdendo
parcelas da sua soberania, a medida que a integracdo europeia foi-se consolidando e

convencendo 0s europeus do mérito das politicas europeias.

Por outro lado, no que respeita ao direito comunitario derivado, este pode ser
definido como «(...) o conjunto das normas emitidas pelos 6rgaos comunitarios dotados
de competéncia para o efeito»*, sendo que quem tem competéncia para a emissdo desta
legislagdo comunitaria “ordinaria” € o Conselho, juntamente com o Parlamento
Europeu, nos termos do artigo 16° do Tratado da Unido Europeia. Neste ambito, nos
termos do disposto no artigo 288° do Tratado sobre o Funcionamento da Uniédo
Europeia, os regulamentos, diretivas, decisdes, recomendacdes e pareceres constituem
0s varios tipos de atos juridicos, de direito derivado, pelos quais se exprime a atividade
das instituicbes europeias. Enquanto os regulamentos, as diretivas e as decisdes tém

caracter vinculativo, as recomendac0es e 0s pareceres ndo o tém.

“8 Cfr. FERNANDES, Anténio Monteiro, ob.cit., p.74.
* |dem, p. 74.
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Ora, nos termos do 2° pardgrafo do artigo 288° do TFUE, o regulamento «[é]
obrigatdrio em todos os seus elementos e diretamente aplicavel em todos os Estados-
Membros» e a Diretiva, nos termos do paragrafo 3°, «(...) vincula o Estado- Membro
destinatario quanto ao resultado a alcancgar, deixando, no entanto, as instancias nacionais

a competéncia quanto & forma e aos meios»>°.

Assim, chegados a este ponto, interessa-nos analisar, de forma sucinta, alguns dos
diplomas, de fonte comunitaria, que contém disposi¢cdes em matéria de protecdo da
parentalidade e de conciliag&o da vida familiar com a profissional.

No que se refere ao direito originario, hd a destacar a Carta dos Direitos
Fundamentais da Unido Europeia, a qual se refere o artigo 6° do Tratado da Unido
Europeia, que se transcreve «[a] Unido reconhece os direitos, as liberdades e 0s
principios enunciados na Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia, de 7 de
dezembro de 2000, com as adaptacdes que lhe foram introduzidas em 12 de dezembro
de 2007, em Estrashurgo, e que tem 0 mesmo valor juridico que os Tratados»>".

Na Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia, o artigo 33° faz uma
referéncia a vida familiar e profissional, prevendo, no seu numero 1, que «[é]
assegurada a protecdo da familia nos planos juridico, econdmico e social» e, no n° 2,
que «[a] fim de poderem conciliar a vida familiar e a vida profissional, todas as pessoas
tém direito a protecdo contra o despedimento por motivos ligados a maternidade, bem
como a uma licenca por maternidade paga e a uma licenca parental pelo nascimento ou
adocdo de um filho»2. A este propésito, convém realcar que este artigo 33° se encontra
inserido nos direitos econdmicos e sociais consignados no capitulo "Solidariedade" da
Carta dos Direitos Fundamentais.

Alias, tal como referiu ANTONIO VITORINO, o «capitulo «Solidariedade» inclui a
maior parte dos direitos econdmicos e sociais consignados na Carta: direitos dos
trabalhadores, protecdo do ambiente e defesa dos consumidores. Os direitos sociais

coletivos sdo contemplados nos artigos 27° e 28°. Inspirando-se no direito comunitario

0 Cfr. Tratado da Unido Europeia e Tratado sobre o Funcionamento da Unido Europeia (versdes

consolidadas), in http://www.fd.uc.pt/CI/CEE/pm/Tratados/Lisboa/tratados-TUE-TFUE-V-
Lisboa.htmI#TFUE-PARTE-VI-TIT-1-CAP-2-SECCAO-1, consultado a 30 de novembro de 2015.
5 Cfr. artigo 6° do Tratado da Unido Europeia, in

http://www.fd.uc.pt/CI/CEE/pm/Tratados/Lisboa/tratados-TUE-TFUE-V-Lisboa. htmI#TUE-TIT-V,
consultado a 30 de novembro de 2015.

2 Cfr. Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia, disponivel em
http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_pt.pdf, consultado a 23 de dezembro de 2015.
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derivado, estes artigos referem-se, respetivamente, ao direito a informacéo e a consulta
dos trabalhadores na empresa e ao direito de negociacdo e de acdo coletiva. Estes
direitos tornaram-se cruciais no atual contexto de transformacéo rapida e profunda do
mercado de trabalho. (..) S&o igualmente previstos direitos sociais de natureza
individual: o direito de acesso aos servi¢os de emprego (artigo 29°), a protecdo em caso
de despedimento sem justa causa (...), a condicOes de trabalho justas e equitativas
(artigo 31°), relativas a limitacdo e as condic@es de trabalho, a protecdo dos jovens no

trabalho (artigo 32°) (...)»>, entre outros.

Relativamente ao direito comunitario derivado, importa referir algumas diretivas
que contemplam a protecdo da parentalidade e o aspeto da conciliacdo da vida familiar
com a vida profissional. Desde logo, a Diretiva 92/85/CEE do Conselho, de 19 de
outubro de 1992, relativa a implementacdo de medidas destinadas a promover a
melhoria da seguranca e da saude das trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes no
trabalho> e alterada pela Diretiva 2007/30/CE do Parlamento Europeu e do Conselho,
de 20 de junho de 2007 «(...) tem por objeto a adogdo de medidas tendentes a
promover a melhoria da seguranca e da salde das trabalhadoras gravidas, puérperas ou

lactantes no trabalhox», conforme se retira do seu artigo 1° n° 1.

Estabelece, no seu artigo 6°, que as trabalhadoras gravidas ou lactantes ndo podem
ser obrigadas a exercer atividades que impliquem riscos de exposicdo aos agentes e
condicdes de trabalho que ponham em perigo a sua seguranca ou saude. Também o
trabalho noturno fica limitado, na medida em que, estando em causa razdes de
seguranca ou salde de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, e confirmando-se a
necessidade de esta ndo dever prestar trabalho noturno por aquelas mesmas raz@es, a
trabalhadora ndo ser obrigada a efetuar trabalho neste periodo, prevendo-se a
possibilidade de passar a prestar trabalho diurno ou, caso esta situacdo ndo seja possivel
ou aceitavel, haver lugar a dispensa de trabalho ou prolongamento da licenca de

maternidade, tal como se encontra previsto no artigo 7°.

No artigo 8° exige-se que aquelas trabalhadoras beneficiem de uma licenca de

maternidade de, pelo menos, 14 semanas consecutivas, sendo que esta licenca deve

53 Cfr. VITORINO, Anténio, Carta dos Direitos Fundamentais da Uni&o Europeia, Cascais, Principia,
2002, pp.40-43.

5 Cfr. JO n° L 348 de 28.11.1992, p.1

%5 Cfr.JO, n° L 165, de 27.06.2007, p. 21
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incluir uma licenca de maternidade obrigatoria de, pelo menos, duas semanas, repartidas
antes e/ou depois do parto. Este diploma prevé, também, a dispensa de trabalho para
realizacdo de exames pré-natais, por parte das trabalhadoras gravidas, no caso de estes
exames terem de ser efetuados durante o horério de trabalho (artigo 9°). Para além disso,
consagra uma disciplina fortemente protetora da trabalhadora gravida, puérpera ou
lactante, na medida em que determina que «[os] Estados-membros tomem as medidas
necessarias para proibir que as trabalhadoras [gravidas, puérperas ou lactantes] sejam
despedidas durante o periodo compreendido entre o inicio da gravidez e o termo da
licenga de maternidade (...), salvo nos casos excecionais nao relacionados com o estado
de gravidez (...) e, se for caso disso, na medida em que a autoridade competente tenha
dado o seu acordo», e «[quando] uma trabalhadora (...) [gravida, puérpera ou lactante],
for despedida durante o periodo referido no n°® 1, o empregador deve justificar

devidamente o despedimento por escrito»>.

Uma vez que, como refere MIGUEL GORJAO HENRIQUES, «(...) as Diretivas
caracterizam-se por serem atos da Unido que, essencialmente, impdem aos Estados
membros a realizagdo de certos objetivos, deixando aos Estados membros uma margem
— maior ou menor — na escolha da forma e dos meios para a sua implementacdo»>’,
dispde o0 n° 1 do artigo 14° da supramencionada Diretiva que «[os] Estados-membros
adotardo as disposicOes legislativas, regulamentares e administrativas necessarias para

darem cumprimento a presente diretiva 0 mais tardar dois anos apds a adocdo desta

(..o

E nestes termos que a presente Diretiva foi transposta para a nossa ordem juridica
interna, tal como se constata no artigo 2° alinea b) da Lei n° 7/2009, de 12 de fevereiro,
que aprovou o Codigo do Trabalho atualmente em vigor. Desta forma, encontramos no
nosso Codigo do Trabalho um conjunto de disposi¢fes que sdo analogas as previstas na

Diretiva e que ja foram mencionadas.

Relevam-se, a este proposito, as seguintes normas do Codigo do Trabalho: artigo
62° n° 5 «[€] vedado o exercicio por trabalhadora gravida, puérpera ou lactante de
atividades cuja avaliacdo tenha revelado riscos de exposigéo a agentes ou condigdes de

trabalho que ponham em perigo a sua seguranca ou saude ou o desenvolvimento do

% Cfr. artigo 10°, n°1 e 2 da Diretiva mencionada.
57 Cfr. HENRIQUES, Miguel Gorjao, Direito da Uni&o, Coimbra, Almedina, 62 Edicéo, 2010, p. 341.
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nasciturox»; artigo 60°, onde se prevé que a trabalhadora que se encontre numa daquelas
condicGes tem direito a ser dispensada de prestar trabalho no periodo noturno — questéo
que sera alvo de andlise pormenorizada mais a frente; artigos 39° e seguintes, onde se
prevé a licenca parental; o artigo 46° prevé a dispensa da trabalhadora para comparecer
a consultas pré-natais e no artigo 63° estabelece-se uma disciplina que visa a tutela de
trabalhadora gravida, puérpera ou lactante e de trabalhador no gozo de licenca parental,
sendo que «[o] despedimento por facto imputavel a trabalhador que se encontre em

qualquer das situaces referidas (...) presume-se feito sem justa causa»°®.

Do artigo 2°, alinea d) da Lei que aprova o Codigo do Trabalho que se encontra em
vigor, consta que € igualmente transposta para a nossa ordem juridica a Diretiva n°
96/34/CE, do Conselho, de 3 de junho, relativa ao Acordo Quadro sobre a licenca
parental celebrado, em 1995, pela Unido das Confederacdes da Industria e dos
Empregadores da Europa (UNICE), pelo Centro Europeu das Empresas Publicas
(CEEP) e pela Confederacdo Europeia dos Sindicatos (CES). Atente-se, contudo, que
aquele Acordo Quadro sobre a licenga parental foi revisto em junho de 2009, passando a
ser designado por «acordo quadro revisto». E neste contexto que surge a Diretiva
2010/18/UE do Conselho, de 8 de margo de 2010, que aplica o Acordo Quadro revisto
sobre licenca parental celebrado entre a BUSINESSEUROPE, a UEAPME, o CEEP e a
CES, e que revoga a Diretiva 96/34/CE>. Ora, nos termos do disposto no artigo 4° da
Diretiva de 2010 «[a] Diretiva 96/34/CE € revogada com efeitos a partir de 8 de mar¢o
de 2012. As remissOes para a Diretiva 96/34/CE devem entender-se como sendo feitas

para a presente directiva»®.

Desde logo, do Predmbulo da Diretiva de 2010 retira-se que «(...) os objetivos da
presente diretiva [sdo] melhorar a conciliacdo da vida profissional, privada e familiar
dos trabalhadores com filhos e a igualdade entre homens e mulheres quanto as
oportunidades no mercado de trabalho e ao tratamento no trabalho em toda a Unido

(.. p%h

No que respeita ao Acordo-Quadro sobre Licenga Parental (revisto em junho de

2009, tal como ja foi referido), retira-se, das «consideracGes gerais» que «(...) as

%8 Cfr. artigo 63°, n° 2 CT.

%9 Cfr. Jornal Oficial da Unido Europeia, L68/13, de 18.3.2010
% |dem, p.15.

%2 Ibidem, ponto 8 do preambulo, p. 14.
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politicas da familia devem contribuir para a concretizagdo da igualdade entre homens e
mulheres e ser encaradas no contexto da evolucdo demogréfica, dos efeitos do
envelhecimento da populagdo, da aproximagdo entre as geracdes, da promoc¢do da
participacdo das mulheres na vida ativa e da partilha das responsabilidades de cuidados

entre homens e mulheres»®2.

Quanto ao conteudo propriamente dito do Acordo-Quadro sobre Licenca Parental,
relevam-se a clausula 12 n°® 1, em que se determina que «[0] presente acordo estabelece
requisitos minimos para facilitar a conciliacdo das responsabilidades profissionais e
familiares dos trabalhadores com filhos, tendo em conta a diversidade crescente das
estruturas familiares (...)», a clausula 22 n°® 1 refere que «(...) é concedido aos
trabalhadores de ambos os sexos um direito individual a licenca parental pelo
nascimento ou pela adocéo de um filho, para dele poderem cuidar até uma determinada
idade (...)», sendo que, no numero seguinte, se afirma que «[a] licenca é concedida por
um periodo minimo de quatro meses €, no intuito de promover a igualdade de
oportunidades e tratamento entre homens e mulheres, deve, em principio, ser concedida
numa base ndo transferivel. Para incentivar uma maior igualdade entre ambos 0s
progenitores no gozo da licenca, pelo menos um dos quatro meses ndo pode ser

transferido (.. .)»63.

No n° 4 da clausula 5% estabelece-se que devem ser adotadas medidas com vista a
proteger os trabalhadores contra um tratamento menos favoravel ou despedimento
motivado no pedido ou no gozo da licenca parental e, da clausula 62 destaca-se o
ndamero 1, que se transcreve «[a] fim de promover uma melhor conciliagdo entre vida
profissional e familiar, os Estados-Membros e/ou 0s parceiros sociais tomam as
medidas necessarias para garantir que os trabalhadores, ao regressarem da licenca
parental, possam solicitar alteracfes ao respetivo horario laboral e/ou organizacdo do

trabalho durante um periodo determinado (...)»%".

%2 Ibidem, ponto 8 do Acordo Quadro sobre Licenca Parental Revisto, p.16

% |bidem, Clausula 1 (Objeto e ambito de aplicagdo) e Clausula 2 (Licenca parental) do Acordo-Quadro
sobre Licenca Parental Revisto, p. 18.

% Ibidem, Clausula 5 (Direitos laborais e ndo discriminacéo) e Clausula 6 (Regresso ao Trabalho) do
Acordo-Quadro sobre Licenca Parental Revisto, p.19.
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Advirta-se que as clausulas destacadas definem apenas requisitos minimos, uma vez
que «[os] Estados-Membros podem aplicar ou introduzir disposi¢es mais favoraveis do

que as previstas no presente acordo»®>.

Assim, no direito portugués encontramos alguns artigos que visam dar cumprimento
ao preceituado, tal como se retira dos artigos 39° e seguintes, onde se prevé a licenca
parental (sendo que a cada progenitor € concedido um periodo de gozo obrigatorio da
mesma), a especial protecdo em caso de despedimento (artigo 63°), tal como ja foi
anteriormente referido, e ainda se faculta ao trabalhador a possibilidade de alteracéo da
forma de organizacdo do tempo de trabalho, conforme se prevé nos artigos 54° a 60°,

matéria que seré alvo de estudo em momento posterior®.

Tal como realcou MIGUEL GORJAO HENRIQUES, apesar da Resolucdo ser um

7

ato normativo comunitario com «reduzido ou inexistente valor juridico»®’, estando

desprovida de «efeitos juridicos obrigat6rios»®®

, importa referir, em termos gerais, 0S
aspetos principais que constam de algumas Resolu¢des provenientes das instituigdes

europeias.

Desde logo, a Resolucdo n° 2000/C 218/02, do Conselho e dos Ministros do
Emprego e da Politica Social, relativa a participacdo equilibrada das mulheres e dos
homens na atividade profissional e na vida familiar, declara, na sua alinea a) que «[0]
objetivo da participacdo equilibrada dos homens e das mulheres na atividade
profissional e na vida familiar, em paralelo com o objetivo da participacdo equilibrada
dos homens e das mulheres no processo de decisdo, constituem dois pressupostos
particularmente relevantes para a igualdade entre homens e mulheres» €, na sua alinea
b), refere que «[é] necessaria uma abordagem global e integrada do tema da articulacdo
da vida profissional e da vida familiar, enquanto direito dos homens e das mulheres,
fator de realizacdo pessoal na vida publica, social, familiar e privada, valor social
eminente e responsabilidade da sociedade, dos Estados-Membros e da Comunidade

Europeia»®’.

% Ibidem, Clausula 8°, n°1 (DisposicBes Finais) do Acordo-Quadro sobre Licenca Parental Revisto,
pp.19-20.

% Todos os artigos mencionados no presente paragrafo referem-se ao Cédigo do Trabalho atualmente em
vigor.

67" Cfr. HENRIQUES, Miguel Gorjdo, ob. cit.,p. 358.

% Ibidem, p. 359.

% Cfr. Jornal Oficial n° C 218 de 31/07/2000 p. 0005 - 0007
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Seguindo a mesma orientacdo, a Resolucdo n° 2003/2129 (INI), do Parlamento
Europeu sobre a conciliagdo entre vida profissional, familiar e privada «[considera] que
a politica da familia deve criar condi¢Ges para que 0s pais passem mais tempo com 0s
filhos; uma reparticdo mais equilibrada entre a vida profissional e os cuidados aos
préprios filhos resultariam, em muitos casos, num melhor contacto entre pais e filhos e
teria ainda efeitos positivos, promovendo a constituicdo de familias e uma maior

estabilidade das mesmas (...)»"".

O ponto 30 desta Resolucdo n°® 2003/2129 «[sublinha] igualmente a importancia de
horérios de trabalho flexiveis e do teletrabalho, quando possivel, que permitam aos
assalariados e assalariadas respeitar as responsabilidades profissionais e familiares, de
educagdo, mantendo um equilibrio entre os seus interesses e 0s dos empregadores». E o
ponto seguinte acrescenta que «[considera] essencial promover um trabalho a tempo
parcial de qualidade, tanto para os homens como para as mulheres, mas sublinha que o
trabalho a tempo parcial sé podera constituir um meio eficaz de conciliacdo entre
familia e emprego e de promocéo da igualdade das oportunidades se todos o0s niveis de
qualificacdo forem suscetiveis de receber propostas de tempo parcial, se as perspetivas
de carreira ndo forem afetadas a longo prazo, se o nivel de protecédo social fornecido for

razoavel e o volume de trabalho for exequivel».

Por fim, faz-se uma referéncia a Resolucdo n® 2006/2276 (INI), do Parlamento
Europeu, de 19 de junho de 2007, sobre um quadro regulamentar relativo a medidas de
conciliagdo da vida familiar e dos estudos das mulheres jovens na Unido Europeia.
Realca-se, aqui, que «(...) a motiva¢do das mulheres jovens para conciliar os estudos
com a maternidade pode igualmente diminuir face ao seu receio de uma posterior
discriminacéo na vida profissional (...)»"*. E assim que «[encoraja] a Comiss&o e 0s
Estados-Membros a promoverem politicas favoraveis a conciliacdo dos estudos e da
formagdo com a vida familiar, que ajudem os jovens, sem qualquer tipo de

discriminacdo, a assumir, de forma equilibrada, responsabilidades familiares e a

"0 Cfr. o0 ponto 3 da Resolugdo n° 2003/2129 (INI), do Parlamento Europeu sobre a conciliacéo entre vida
profissional, familiar e privada, in http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-
[[EP/ITEXT+TA+P5-TA-2004-0152+0+DOC+XML+VO0//PT, consultado a 30 de novembro de 2015.

" Cfr. o ponto 33° da Resolucéo do Parlamento Europeu, de 19 de Junho de 2007, sobre um quadro
regulamentar relativo a medidas de conciliacdo da vida familiar e dos estudos das mulheres jovens na
Uniéo Europeia (2006/2276 (IN1), JO C 146 E/118, 12.6.2008, in
http://www.cite.gov.pt/imgs/resolucs/Res_conc_estud_mulheres_jovens.pdf, consultado a 30 de
novembro de 2015.
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permitir-lnes maximizar o seu contributo para o crescimento e a competitividade

europeia (... )»"%.

Concluida esta resenha histérico-juridica ao nivel internacional e europeu,
relativamente a evolucdo do conceito de igualdade entre homens e mulheres (ou da
igualdade de género), e a consciencializacdo social e legal da necessidade de protecao
da parentalidade, urge analisar a evolucdo e aplicacdo desses conceitos a nivel nacional,
quer no ambito da Constituicdo da RepuUblica Portuguesa, quer no ambito da lei

ordinaria e, em particular, do Codigo do Trabalho.

4.3. A protecao da maternidade. da paternidade e da

familia na Constituicao da Republica Portuguesa

A propésito da Constituicdo, JORGE MIRANDA refere que «[um] texto juridico
ndo é um discurso no sentido vulgar do termo, mas, pelo contrario, um conjunto
organizado e sistematico de preceitos a cada qual corresponde um artigo. Captar e
estruturar as matérias, distingui-las, proceder a sua concatenacdo, ¢ fundamental num
texto juridico e fundamentalissimo num texto constitucional»’>. A Constituicdo da
Republica Portuguesa (CRP) define a sua eficacia normativa no artigo 3° (Soberania e
Legalidade), n° 2, onde se prevé o seguinte: «[o] Estado subordina-se a Constitui¢do e
funda-se na legalidade democratica». Por outro lado, o n°® 3 do mesmo artigo refere que
«[a] validade das leis e dos demais atos do Estado, das regiGes auténomas, do poder
local e de quaisquer outras entidades publicas depende da sua conformidade com a

Constituicdo» .

Neste &mbito, a Constituicdo é a Lei Fundamental do Estado Portugués e todas as

outras leis devem estar em conformidade com a mesma.

Ora, é de salientar que, na Constituicdo da Republica Portuguesa, os valores da

maternidade, da paternidade e da familia estdo salvaguardados e configuram-se como

"2 |dem, ponto 5.

3 Cfr. MIRANDA, Jorge, "A sistematizacdo da Constituicdo”, in AAVV, Estudos sobre a Constituicao,
Lisboa, Livraria Petrony, 1° Volume, 1977, p. 9.

™ Cfr. CANOTILHO, J.J.Gomes, MOREIRA, Vital, Constituicdo da Reptblica Portuguesa - Lei do
Tribunal Constitucional, Coimbra, Coimbra Editora, 82 Edicdo, 2008, p. 10.
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valores sociais eminentes, cuja protecdo incumbe ao Estado garantir. Alids, a
Constituicdo da RepuUblica Portuguesa prevé um conjunto de preceitos que, direta ou
indiretamente, estdo correlacionados com protecdo da familia, nomeadamente, o artigo

"> e 0 artigo 67°, sob a epigrafe

36°, sob a epigrafe ‘Familia, casamento e filiacao
‘Familia’, estabelece que «[a] familia, como elemento da sociedade, tem direito a
protecdo da sociedade e do Estado e a efetivacéo de todas as condigdes que permitam a
realizacio pessoal dos seus membros»’®. O n® 2 deste artigo estabelece um conjunto de
incumbéncias dirigidas ao Estado, no sentido da efetivacdo da protecdo da familia, de
onde ha a destacar: a promoc¢do da independéncia social e econdmica dos agregados
familiares; a criagdo e garantia do acesso a uma rede nacional de creches e de outros
equipamentos sociais de apoio a familia, bem como uma politica de terceira idade; a
garantia da cooperagdo com os pais na educacdo dos seus filhos; a garantia, no respeito
da liberdade individual, do direito ao planeamento familiar; a regulamentacdo da
procriacdo assistida, em termos que salvaguardem a dignidade da pessoa humana; a
regulacdo dos impostos e dos beneficios sociais, de harmonia com o0s encargos
familiares; a definicdo e execucdo de uma politica de familia com carécter global e
integrado e, finalmente, a promocao da conciliacdo da atividade profissional com a vida
familiar’’. Idéntico preceito encontra-se previsto no artigo 59° n° 1 alinea b), onde se
determina especificamente que todos os trabalhadores tém direito a «organizacdo do
trabalho em condigdes socialmente dignificantes, de forma a facultar a realizacdo

pessoal e a permitir a conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar»'®.

A protecdo da paternidade e da maternidade encontra-se consagrada, de forma
genérica, nos nimeros 1 e 2 do artigo 68° da CRP «[o0s] pais e as médes tém direito a
protecdo da sociedade e do Estado na realizacdo da sua insubstituivel acdo em relacdo
aos filhos, nomeadamente quanto a sua educacdo, com garantia de realizacdo
profissional e de participacdo na vida civica do pais» e «[a] maternidade e a paternidade

constituem valores sociais eminentes»’°.

Quanto a protecdo da paternidade e da maternidade no &mbito das relagdes laborais,

estabelecem os numeros 3 e 4 do mesmo artigo 68° que «[as] mulheres tém direito a

> |dem, p. 29.

’® Ibidem, n° 1 do artigo 67°, p. 52.

" Ibidem, alineas a) a h) do n° 2 do artigo 67°, p.52.

"8 Ibidem, artigo 59 (Direitos do Trabalhadores), pp.45-46.
" Ibidem, artigo 68° (Paternidade e maternidade), p.53.
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especial protecdo durante a gravidez e ap0s o parto, tendo as mulheres trabalhadoras
ainda direito a dispensa do trabalho por periodo adequado, sem perda da retribuicéo ou
de quaisquer regalias», estipulando o n® 4 que «[a] lei regula a atribuicdo as maes e aos
pais de direitos de dispensa de trabalho por periodo adequado, de acordo com o0s
interesses da crianca e as necessidades do agregado familiar». Semelhante determinacao
encontra-se prevista no artigo 59° n° 2 alinea c), onde se refere que «[incumbe] ao
Estado assegurar as condigOes de trabalho, retribuigéo e repouso a que os trabalhadores
tém direito, nomeadamente: a especial protecdo do trabalho das mulheres durante a

gravidez e apos o parto (.. .)»80.

Repare-se, a titulo de curiosidade, que, de acordo com a versdo original da
Constituicdo Portuguesa (que data de 1976), o artigo 68° reconhecia apenas a
maternidade como valor social eminente, deixando, por isso, de parte a tutela da
paternidade. E com a revisdo constitucional de 1982 que, para além da maternidade,
também a paternidade passa a ser alvo de protecdo — constitucionalmente reconhecida —
da sociedade e do Estado, passando ambos (v.g., a maternidade e a paternidade) a
constituir «valores sociais eminentes»®. Para além disso, os «direitos de dispensa de
trabalho por periodo adequado, de acordo com os interesses da crianga e as necessidades
do agregado familiar» passam a ser atribuidos aos pais e as maes com a revisao
constitucional de 1997%% pois, até ai, aquela dispensa encontrava-se prevista apenas

para as mulheres.

Em suma, podemos afirmar que ha um conjunto de preceitos que visam a tutela e a
garantia da protecdo da parentalidade, nomeadamente no ambito laboral, e que se
encontram consagrados na Lei Fundamental. Para além dos preceitos ja mencionados,
existem outros que também tém aplicagdo no ambito laboral— e que tém protegdo
constitucional —, tais como os artigos 53° (Seguranca no emprego), 54° (Comissdes de
Trabalhadores), 55° (Liberdade sindical), 56° (Direitos das associacdes sindicais e
contratagdo coletiva), 57° (Direito a greve e proibi¢do do lock-out), 58° (Direito ao
trabalho) e 59° (Direitos dos Trabalhadores)®®.

% Ibidem, pp.45 e 53.

8 |bidem, vide n° 2 do artigo 68°, p.53.
8 |bidem, vide n° 4 do artigo 68°, p.53.
% Ibidem, pp.40-46.
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Por conseguinte, e tal como referiu JOAO LEAL AMADO, é pela existéncia dessas
normas que «(...) o nosso Direito do Trabalho se encontra fortemente
constitucionalizado, na justa medida em que existe um conjunto de normas e principios
constitucionais estruturantes do trabalho assalariado, o bloco constitucional do trabalho,
que funciona como quadro ordenador de um determinado modelo de relacdes

laborais»®*,

3. A parentalidade no Codigo do Trabalho de 2003 ¢ no
Codigo de Trabalho de 2009 - Evolucao da legislacao

laboral internad’

CATARINA DE OLIVEIRA CARVALHO afirmou que «[a] duracdo e, sobretudo,
a organizagdo do tempo de trabalho assumem extrema importancia em contextos de
crise econémica, com o apelo empresarial a férmulas de regulamentacdo flexivel que
potenciam a produtividade e a competitividade das empresas em prejuizo do «tempo
livre» dos trabalhadores, ou seja, com amplas repercussdes negativas no tempo de que
estes dispGem para descansar, para dedicarem a respetiva vida familiar ou a outras
actividades»®. Na verdade, consideramos que este pensamento aplica-se ndo sé aos
periodos de crise, mas a todos 0s periodos da vida laboral do trabalhador. Efetivamente,
os direitos e deveres dos trabalhadores foram sendo consolidados, ao longo dos tempos,
em estreita articulagio com a vivéncia social, cultural, econdmica e politica das

sociedades.

Ora, a primeira compilagdo na &rea do Direito do Trabalho (v.g. Cddigo do
Trabalho) foi aprovada pela Lei n°® 99/2003, de 27/08, tendo entrado em vigor em
01/12/2003 — salvo algumas disposic¢Ges, onde se encontram incluidas as referentes a
protecdo da maternidade e da paternidade (artigos 33° a 52°) que, nos termos do artigo
3% n® 2 e artigo 21° n° 2 alineas d) e r) da lei preambular, apenas comegcaram a ter

aplicacdo com a entrada em vigor da Regulamentacdo do Codigo do Trabalho, operada

8 Cfr. AMADO, Jo#o Leal, Contrato de Trabalho, Coimbra, Coimbra Editora, 3%dic#o, 2011, p. 37.

8 Quando nada seja dito em contrario, presume-se que se remete para 0 Codigo do Trabalho atualmente
em vigor, aprovado pela Lei n° 7/2009, de 12 de fevereiro.

8 Cfr. CARVALHO, Catarina de Oliveira, "A desarticulacio do regime legal do tempo de trabalho", in
Colecéo de Formacéo Inicial, "O tempo de trabalho”, Jurisdicdo do Trabalho e da Empresa, Centro de
Estudos Judiciarios, Julho de 2014, p.17.
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pela Lei n® 35/2004, de 29/07, cujo periodo de vacatio legis era, de acordo com o artigo
3°, de 30 dias. Até ai, esta matéria continuou a ser regulada pela Lei n® 4/84, de 5/04
(com a numeracdo e redacdo constantes do Decreto-lei n°® 70/2000, de 4/05) e pelo
Decreto-lei n® 230/2000, de 23/09 (regulamentacdo do regime de protecdo da

maternidade e da paternidade).

Assim sendo, neste item da presente dissertacdo iremos realizar um estudo
comparativo entre o Cddigo de Trabalho de 2003 (e respetiva regulamentacdo), em
matéria de protecdo da paternidade e da maternidade, nomeadamente no que respeita a
organizacdo do tempo de trabalho, e o Codigo do Trabalho de 2009, aprovado pela Lei
n°® 7/2009, de 12 de fevereiro — tendo entrado em vigor em 17 de fevereiro de 2009 —,
tendo em consideragdo as alteraces posteriormente sofridas®’. Deste modo, uma das
questdes de maior importancia no campo do Direito do Trabalho prende-se com a
tematica do tempo de trabalho, ou, por outras palavras, da «determinacdo quantitativa

da prestacdo de trabalho»®.

Antes de mais, mostra-se Util clarear alguns conceitos aplicaveis no ambito da
parentalidade, tais como o de ‘trabalhadora gravida’, que pode ser definida como «(...)
a trabalhadora em estado de gestacdo que informe o empregador do seu estado, por
escrito, com apresentacdo de atestado médico»®, de ‘trabalhadora puérpera’, que é
«(...) a trabalhadora parturiente e durante um periodo de 120 dias subsequentes ao parto
que informe o empregador do seu estado, por escrito, com apresentacdo de atestado
médico ou certiddo de nascimento do filho»*, e de “trabalhadora lactante’, que é a «(...)
trabalhadora que amamenta o filho e informe o empregador do seu estado, por escrito,

com apresentacdo de atestado médico»’’. Repare-se, também, que 0 «(...) regime de

87 Estas alteragdes foram aprovadas pelos seguintes diplomas:
- Lei n.? 105/2009, de 14/09

- Lei n.°53/2011, de 14/10

- Lei n.° 23/2012, de 25/06

- Lein.%47/2012, de 29/08

- Lei n.° 69/2013, de 30/08

- Lein.%27/2014, de 08/05

- Lei n.° 55/2014, de 25/08

- Lei n.? 28/2015, de 14/04

- Lei n.? 120/2015, de 01/09

8 Cfr. FERNANDES, Anténio Monteiro, ob.cit., p. 307.

8 Cfr. alinea a) do n° 1 do artigo 36° do Cédigo do Trabalho de 2009.
% |dem, alinea b).

% Ibidem, alinea c).
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protecdo da parentalidade é ainda aplicAvel desde que o empregador tenha

conhecimento da situacéo ou do facto relevante»®.

Uma vez que o tempo de trabalho «traduz o periodo durante o qual o trabalhador
estd adstrito a execucdo da sua atividade laboral ou se encontra disponivel para essa

execucao»>

, esta delimitacdo quantitativa mostra-se indispensavel «(...) porque a
prestacdo de trabalho ndo pode invadir totalmente a vida pessoal do trabalhador: é
necessario que (...) esteja limitada a parte do trabalho na vida do individuo, para que se
afaste qualquer semelhanca com a escravatura ou a servidao»®, sendo, por isso, «(...)
uma exigéncia de protecdo da vida e da integridade fisica e psiquica das pessoas que
trabalham»®. E precisamente neste sentido que o artigo 59° n° 1 d) e n° 2 b) da CRP
prevé um limite méximo da jornada de trabalho e a fixagao, a nivel nacional, dos limites

da duragéo do trabalho.

Neste ambito, um principio geral orientador do regime juridico do tempo de
trabalho € o da conciliacdo entre o tempo de trabalho e a protecdo da maternidade e da
paternidade, sendo este uma das vertentes do principio mais amplo da conciliacao entre
a vida profissional e a vida familiar. Por conseguinte, e dada a importancia que o tema
da tutela da parentalidade assume, «[as] normas legais reguladoras de contrato de
trabalho s6 podem ser afastadas por instrumento de regulamentacao coletiva de trabalho
que, sem oposicdo daquelas normas, disponha em sentido mais favoravel aos

trabalhadores».

Dito isto, em seguida analisaremos de forma comparativa o Codigo de Trabalho de
2003 e 0 Codigo de Trabalho de 2009, na perspetiva da protecdo da parentalidade em
matéria de organizacdo do tempo de trabalho, nomeadamente no que concerne aos
seguintes aspetos: a) dispensa de prestacdo de trabalho no periodo noturno; b) dispensa
de prestacdo de trabalho suplementar; c) dispensa de prestacédo de trabalho ao abrigo dos
regimes de horario concentrado, de banco de horas e de adaptabilidade; d) regime de
trabalho a tempo parcial; e) regime de horario flexivel; f) reducéo do tempo de trabalho.

%2 1bidem, n° 2.

% Cfr. RAMALHO, Maria do Rosério Palma, Tratado de Direito do Trabalho, Parte I, Coimbra,
Almedina, 42 edigdo revista e atualizada ao Cédigo do Trabalho de 2009, com as alteragfes introduzidas
em 2011 e 2012, 2012, p. 445.

% Cfr. FERNANDES, Anténio Monteiro, ob.cit., p. 307.

% Ibidem, p.307.

% Cfr. alinea b) do n° 3 do artigo 3° do Cédigo do Trabalho 2009.
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Acrescentamos que as dispensas de prestacdo de trabalho referidas, bem como a
concessao das formas especiais de organizacao do tempo de trabalho mencionadas «(...)
apenas se aplicam, ap6s o nascimento do filho, a trabalhadores progenitores que néo

estejam impedidos ou inibidos totalmente do exercicio do poder paternal»®’.

3.1. Dispensa de Prestacao de Trabalho mnoe Periodo

Noturno?s

Nos termos do artigo 47° do Cddigo do Trabalho de 2003, a trabalhadora estava
dispensada de prestar trabalho noturno, isto &, entre as 20 horas de um dia e as 7 horas
do dia seguinte, nos seguintes casos: durante um periodo de 112 dias antes e depois do
parto, dos quais pelo menos metade antes da data prevista para 0 mesmo; durante o
restante periodo de gravidez, sendo, neste caso, necessaria a apresentacao de atestado
médico que certificasse que essa dispensa era necessaria para a saude da trabalhadora ou
para a do nascituro e, por ultimo, durante todo o tempo que durasse a amamentacao, se
fosse igualmente apresentado atestado médico que confirmasse a necessidade daquela
dispensa para a salvaguarda da satde da trabalhadora ou para a da crianca. Neste tipo de
situacbes, a trabalhadora deveria ser atribuido um horario de trabalho diurno
compativel, sempre que possivel; caso ndo o fosse, a trabalhadora estava dispensada do
trabalho.

A nivel procedimental, convém realcar que, para obter esta dispensa, a trabalhadora
deveria cumprir o exigido pelo artigo 83° da Regulamentacdo do Cddigo do Trabalho
(RCT), ou seja, deveria informar o empregador com a antecedéncia de 10 dias, salvo se
se tratasse de uma situacdo de urgéncia comprovada pelo médico. Para além disso,
deveria apresentar atestado médico, no caso de pretender o alargamento da dispensa a
todo o restante periodo da gravidez ou ao tempo que durasse a amamentacdo, que
certificasse que aquela dispensa era necessaria para acautelar a saude da mulher, do

nascituro ou da crianca. Sem prejuizo do referido, a dispensa deveria ser determinada

% |dem, artigo 35° n° 2.

% 0 artigo 60° do atual Cédigo do Trabalho (que prevé a dispensa de prestagdo de trabalho no periodo
noturno) entrou em vigor, nos termos do artigo 14° n°® 2 da lei n® 7/2009 (que aprovou o Cddigo do
Trabalho) no dia 1 de maio de 2009, ou seja, na data de inicio de vigéncia do Decreto- Lei n® 91/2009, de
9 de abril, que estabeleceu o Regime de Protecdo na Parentalidade no Ambito da Eventualidade
Maternidade, Paternidade e Adocdo do Sistema Previdencial e do Subsistema de Solidariedade,
posteriormente alterado pelo Decreto- Lei 70/2010, de 16 de junho, pelo Decreto- Lei n® 133/2012, de 27
de junho e pela Lei n® 120/2015, de 1 de setembro.
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pelo medico do trabalho, sempre que este, no ambito da vigilancia da saude dos
trabalhadores, identificasse qualquer risco para a trabalhadora gravida, puérpera ou
lactante. Ora, a dispensa de trabalho durante o periodo noturno ndo implicava a perda de
direitos da trabalhadora, sendo considerada como prestacdo efetiva de servico, exceto

para efeito de retribuicdo®.

No Cédigo de Trabalho de 2009'®, os mencionados artigos 47° do Cédigo de
Trabalho de 2003 e 83° da Regulamentacdo respetiva foram condensados no novo artigo
60°. Assim, no que respeita especificamente a trabalhadora gravida, puérpera e lactante,
o atual Codigo dispGe, no seu artigo 60° que a mesma tem direito a ser dispensada de
prestar trabalho no periodo que decorre entre as 20 horas de um dia e as 7 horas do dia
seguinte, tal como j& se encontrava estabelecido na anterior compilacdo. Verifica-se,
pois, que, a nivel substancial, o Codigo de Trabalho atual consagra um regime
essencialmente analogo ao anteriormente previsto; valem para aqui, por isso, as
consideracBes anteriormente tecidas relativamente ao regime tal como se encontrava

previsto no Codigo de Trabalho de 2003.

Acrescentamos, a titulo de curiosidade, que «(...) o subsidio por riscos especificos ¢
concedido nas situacdes de impedimento para o exercicio de atividade laboral
determinadas pela existéncia de risco especifico para a beneficiaria gravida, puérpera e
lactante que desempenhe trabalho noturno (...), durante o periodo necessario para
prevenir o risco e na impossibilidade de o empregador Ihe conferir outras tarefas»,
sendo que «[o] montante diario dos subsidios por riscos especificos (...) é igual a 65%
da remuneracdo de referéncia do beneficiario»; tenhamos ainda em conta que «[a]
atribuicdo do subsidio por riscos especificos depende da apresentacdo dos seguintes
elementos: a) declaracdo do empregador da impossibilidade da atribuicdo de outras

tarefas a beneficiaria gravida, puérpera ou lactante que desempenhe trabalho noturno

% Cfr. artigo 50° n° 1 alinea f) CT 2003. A este propésito convém sublinhar que a trabalhadora tinha
direito a um subsidio previsto na legislacdo da seguranca social, nos termos do artigo 103° n° 1 da RCT.
190 artigo 223° do Codigo do Trabalho considera, genericamente, «(...) trabalho noturno o prestado
num periodo que tenha a duragdo minima de sete horas e mdxima de onze horas, compreendendo o
intervalo entre as 0 e as 5 horas» (n° 1) e «o periodo de trabalho noturno pode ser determinado por
instrumento de regulamentagdo coletiva de trabalho, com observancia do disposto no ndmero anterior,
considerando-se como tal, na falta daquela determinagdo, o compreendido entre as 22 horas de um dia e
as 7 horas do dia seguinte» (n° 2). Ora, de acordo com o artigo 225° do mesmo diploma, o trabalhador
noturno (v.g. o que presta, pelo menos, trés horas de trabalho normal noturno em cada dia ou que efetua
durante o periodo noturno parte do seu tempo de trabalho anual correspondente a trés horas por dia, ou
outra definida por instrumento de regulamentacéo coletiva de trabalho - artigo 224° n°® 1 CT) tem direito a
especial protecdo da sua salide e seguranga.
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(..)»'®*% Isto acontece porque «[ndo] determinam perda de quaisquer direitos, salvo
quanto a retribuicdo, e sdo consideradas como prestagdo efetiva de trabalho as auséncias
ao trabalho resultantes de: (...) dispensa de prestacdo de trabalho no periodo

noturno»*®,

3.2. Dispensa de Prestacao de Trabalho Suplementar!?!

Nos termos do artigo 46° do Cddigo do Trabalho 2003, a trabalhadora gravida ou
que tivesse um filho com idade inferior a 12 meses ndo estava obrigada a prestar

trabalho suplementar'®®

. Também ao pai era aplicavel esta dispensa, desde que 0 mesmo
tivesse beneficiado da licenca por paternidade nos termos do artigo 36° n° 2 «[o] pai tem
ainda direito a licenca, por periodo de duracdo igual aquele a que a mée teria direito nos
termos do n° 1 do artigo anterior'®, ou ao remanescente daquele periodo caso a mae ja
tenha gozado alguns dias de licenga, nos seguintes casos: a) Incapacidade fisica ou
psiquica da mde, e engquanto esta se mantiver; b) morte da mée; c) decisdo conjunta dos
pais». Portanto, a recusa de prestacdo de trabalho suplementar por parte de trabalhador
ou trabalhadora que se encontrasse em alguma das situacdes referidas seria legitima,

n&o podendo, por isso, ser sancionada pelo empregador.

101 cfr. n° 1 do artigo 18°, artigo 35° e alinea a) do artigo 74°, todos do Decreto- Lei n° 91/2009, de 9 de
abril, que estabeleceu o Regime de Protecéo na Parentalidade no Ambito da Eventualidade Maternidade,
Paternidade e Adocéo do Sistema Previdencial e do Subsistema de Solidariedade, posteriormente alterado
pelo Decreto- Lei n° 70/2010, de 16 de junho, pelo Decreto- Lei n°® 133/2012, de 27 de junho e pela Lei n°
120/2015, de 1 de setembro.

192 Note-se que na Regido Auténoma dos Acores (e na Regido Auténoma da Madeira) aquele subsidio
passa a ser majorado em 2%, nos termos do Decreto n® 12/XI11 (aprovado em 5 de fevereiro de 2016),
mais concretamente, nos nimeros 1 e 2 alinea f) do seu artigo 1°, conjugado com o seu artigo 2°.

103 Cfr. alinea h) do n° 1 do artigo 65° do atual Cddigo do Trabalho.

1040 artigo 59° do atual Cédigo do Trabalho (que prevé a dispensa de prestagdo de trabalho suplementar)
entrou em vigor, nos termos do artigo 14° n° 2 da lei n° 7/2009 (que aprovou o Cédigo do Trabalho) no
dia 1 de maio de 2009, ou seja, na data de inicio de vigéncia do Decreto- Lei n® 91/2009, de 9 de abril,
que estabeleceu o Regime de Protecdo na Parentalidade no Ambito da Eventualidade Maternidade,
Paternidade e Adocédo do Sistema Previdencial e do Subsistema de Solidariedade, posteriormente alterado
pelo Decreto- Lei n® 70/2010, de 16 de junho, pelo Decreto- Lei n°® 133/2012, de 27 de junho e pela Lei n°
120/2015, de 1 de setembro.

1950 n° 1 do artigo 226° do Cddigo de Trabalho atual considera trabalho suplementar o «prestado fora do
horério de trabalho», sendo que 0 mesmo sé pode ser realizado nas seguintes situagdes: quando a empresa
tenha de fazer face a acréscimo eventual e transitorio de trabalho e ndo se justifique para tal a admisséo de
trabalhador (227° n° 1), ou em caso de forca maior ou quando seja indispensavel para prevenir ou reparar
prejuizo grave para a empresa ou para a sua viabilidade (227° n° 2).

1% Nos termos do artigo 35° n° 1 do CT 2003, para o qual se remete, «[a] trabalhadora tem direito a uma
licenca por maternidade de 120 dias consecutivos, 90 dos quais necessariamente a seguir ao parto,
podendo os restantes ser gozados, total ou parcialmente, antes ou depois do parto».
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Ora, no Codigo de Trabalho de 2009, o nimero 3 do artigo 227° menciona
expressamente a obrigatoriedade do trabalhador prestar trabalho suplementar, salvo
quando, havendo motivos atendiveis, o trabalhador expressamente solicite a sua
dispensa. Alias, o artigo 59° do atual Codigo de Trabalho prevé expressamente algumas
categorias de trabalhadores que estdo dispensados de prestar trabalho suplementar.
Assim, para além da trabalhadora gréavida e da trabalhadora com filho de idade inferior
a 12 meses, agora também o trabalhador com filho com idade inferior a 12 meses (sem
qualquer outra exigéncia adicional) e a trabalhadora que amamenta (neste caso, se a
dispensa for necessaria para a sua saude ou para a da crianca) tém direito a recusar-se a

prestar trabalho suplementar.

Concluimos, por isso, quanto ao trabalho suplementar, que a lei atual é mais
protetora dos pais e das maes do que a lei de 2003, pelo facto de prever um conjunto
mais alargado de situac@es relativamente as quais se aplica a possibilidade de dispensa

de prestacdo de trabalho suplementar.

3.3. Dispensa de Prestacio de Trabalhoe Organizado
Segundo os Regimes de Horario Concentrado. de Banco
de Horas e de Adaptabilidade!'%?

Uma vez que o anterior Cédigo do Trabalho de 2003 ainda ndo previa a
possibilidade de aplicacdo dos regimes de horario concentrado e de banco de horas,

previa-se apenas que a trabalhadora gravida, puérpera ou lactante tinha direito a ser

dispensada de prestar atividade em regime de adaptabilidade do periodo de trabalho™®,

sendo que esta dispensa também seria aplicavel aos casos em que, ndo havendo

amamentacdo, a pratica de horario organizado de acordo com o regime de

109

adaptabilidade afetasse as exigéncias de regularidade da aleitagdo " — neste ultimo caso

1970 artigo 58° do atual Cédigo do Trabalho (que preveé a dispensa de prestacdo de trabalho ao abrigo dos
regimes de adaptabilidade, de banco de horas e de horério concentrado) entrou em vigor, nos termos do
artigo 14° n° 2 da lei n°® 7/2009 (que aprovou o Cédigo do Trabalho) no dia 1 de maio de 2009, ou seja, na
data de inicio de vigéncia do Decreto- Lei n® 91/2009, de 9 de abril, que estabeleceu 0o Regime de
Protecdo na Parentalidade no Ambito da Eventualidade Maternidade, Paternidade e Adogdo do Sistema
Previdencial e do Subsistema de Solidariedade, posteriormente alterado pelo Decreto- Lei n® 70/2010, de
16 de junho, pelo Decreto- Lei n® 133/2012, de 27 de junho e pela Lei n® 120/2015, de 1 de setembro.

198 Cfr. n° 3 do artigo 45° do Cédigo de Trabalho de 2003.

109 Cfr. n° 4 do artigo 45° do Cédigo de Trabalho de 2003.
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«beneficia[va] da dispensa o progenitor que aleita[sse] a crianca, o qual tanto pode]ria]

ser a mae como o pai»™ -/t

No atual Cddigo de Trabalho de 2009, para além da dispensa de prestagdo de
trabalho em horério de trabalho organizado de acordo com o regime de adaptabilidade,
também se prevé a possibilidade de dispensa de prestacdo de trabalho organizado de
acordo com os regimes de banco de horas e de horario concentrado relativamente a
trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, sendo que a possibilidade de dispensa de
prestacdo de trabalho organizado de acordo com estes regimes aplica-se a qualquer dos
progenitores em caso de aleitacdo, quando aquela prestacdo de trabalho afete a sua

regularidade®

. Acresce que, por forca dos artigos 206°, n° 4, alinea b) e 208°-B, n° 3,
alinea b) do Cddigo do Trabalho — disposi¢cdes normativas acrescentadas pela Lei n°
120/2015, de 01/09, que veio alterar o Cddigo do Trabalho — agora também o
trabalhador com filho menor de 3 anos de idade esta dispensado de prestar trabalho
segundo os regimes de adaptabilidade grupal e de banco de horas grupal, na medida em
que o trabalhador que se encontre nesta situacdo sé pode trabalhar ao abrigo destas
formas de organizacdo de tempo de trabalho se manifestar, por escrito, a sua

concordancia.

Vejamos, preliminarmente, em que se traduz, genericamente, cada uma destas
formas de organizacdo do tempo de trabalho, tendo-se ja em consideracdo que 0s
regimes de adaptabilidade, de banco de horas e de horario concentrado apresentam-se

como mecanismos flexibilizadores da organizacéo do tempo de trabalho.

Tal como sustenta ANTONIO MONTEIRO FERNANDES a adogéo do regime da
«(...) “adaptabilidade” significa que os horérios de trabalho podem, por decisdo do
empregador e em funcdo de necessidades flutuantes da empresa, variar acima e abaixo
dos limites legais, desde que os ndo ultrapassem em média (semanal e diaria) num certo

periodo de referéncia»'®,

Este regime compreende trés possibilidades: «a de
adaptabilidade fundada em instrumento de regulamentacéo coletiva (...), nos termos do
art. 204° CT; a de adaptabilidade legitimada por acordo entre 0 empregador e cada

trabalhador (individualmente considerado), com observancia das condi¢Ges impostas no

19 cfr. n° 3 do artigo 39° do Cédigo de Trabalho de 2003.

11 Cfr. CARVALHO, Catarina de Oliveira, "A Protecdo da maternidade e da paternidade no Cédigo do
Trabalho" in Revista de Direito e de Estudos Sociais, janeiro- setembro 2004, p. 80.

12 cfr. Artigo 58° do Cédigo de Trabalho de 2009.

13 cfr. FERNANDES, Anténio Monteiro, ob.cit., p. 325.
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artigo 205° e, finalmente, a adaptabilidade chamada «grupal» (...), que assenta na
possibilidade da extens&o a toda uma unidade funcional de um regime de adaptabilidade

aplicavel a uma maioria qualificada dos seus trabalhadores (art. 206°)»",

A adaptabilidade grupal compreende dois modelos: adaptabilidade fundada em
instrumento de regulamentacéo coletiva, em que pode ser estipulado coletivamente que,
sendo o regime de adaptabilidade aplicavel — seja por filiacdo sindical, seja por escolha
individual — a, pelo menos, 60% dos trabalhadores da unidade funcional, ele possa ser
estendido a totalidade do pessoal, e a adaptabilidade fundada em acordo individual, em
que, se o0 regime de adaptabilidade proposto pela entidade empregadora for aceite por,
pelo menos, 75% dos trabalhadores de uma unidade funcional, ele podera ser aplicado
aos restantes trabalhadores dessa mesma unidade (equipa, seccdo ou unidade

econdmica).

No que respeita a situacdo de adaptabilidade fundada em disposi¢do coletiva «0s
parametros de variabilidade de horarios sdo os seguintes: nenhum dia de trabalho pode
ir além de doze horas, nenhuma semana pode exceder sessenta horas, a média semanal,

> sendo que estes limites

em dois meses, ndo pode ultrapassar cinquenta horas»™
semanais incluem o trabalho suplementar, com excec¢do do que seja imposto por motivo
de forga maior. No caso de adaptabilidade fundada em acordos individuais, «um dia de
trabalho ndo pode exceder dez horas, a semana ndo pode exceder cinquenta horas,
incluindo o trabalho suplementar que n&o se funde em motivo de forca maior»**°. Por
fim, no que se refere a adaptabilidade grupal, os limites aplicaveis sdo os previstos para

cada uma das duas modalidades anteriormente referidas.

Um conceito importante neste campo € o de periodo de referéncia, para efeitos de se
apurar a duracdo média do trabalho. Nos termos do nimero 1 do artigo 207°, «(...) a
duracdo média do trabalho é apurada por referéncia a periodo estabelecido em
instrumento de regulamentacéo coletiva de trabalho que ndo seja superior a 12 meses

ou, na sua falta, a um periodo de quatro meses».

No que respeita ao regime inerente ao banco de horas, este pode ser instituido por

instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho, caso em que «[0] periodo normal

% hidem, p. 328.
15 Ihidem, p. 328.
1 Ihidem, p. 328.
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de trabalho pode ser aumentado até quatro horas diarias e pode atingir sessenta horas

semanais, tendo o acréscimo por limite duzentas horas por ano»''.

Ressalve-se,
contudo, que este limite anual pode ser afastado por instrumento de regulamentagéo
coletiva de trabalho «caso a utilizacdo do regime tenha por objetivo evitar a redugéo do
numero de trabalhadores, s6 podendo esse limite ser aplicado durante um periodo até 12
meses»™®. O nimero 4 do artigo 208° determina que a compensacdo do trabalho
prestado em acréscimo pode ser feita através das seguintes formas: reducéo equivalente

do tempo de trabalho; aumento do periodo de férias e pagamento em dinheiro.

Para além disso, este regime pode ser instituido por acordo entre o empregador e 0
trabalhador (denominando-se, por isso, banco de horas individual), podendo, neste caso
«0 periodo normal de trabalho ser aumentado até duas horas diérias e atingir 50 horas
semanais, tendo o acréscimo por limite 150 horas por ano (...)»**°. Por Gltimo, no artigo
208° B Cédigo de Trabalho atual*?® prevé-se a existéncia de banco de horas grupal, em

termos idénticos aos previstos para o regime da adaptabilidade grupal.

Relativamente ao trabalho prestado sob o regime de horario concentrado, estabelece
0 artigo 209° n° 1 do atual Cédigo do Trabalho que «[o] periodo normal de trabalho
diario pode ter aumento até quatro horas diarias: a) por acordo entre empregador e
trabalhador ou por instrumento de regulamentagdo coletiva, para concentrar o periodo
normal de trabalho semanal no maximo de quatro dias de trabalho; b) por instrumento
de regulamentacdo coletiva para estabelecer um horéario de trabalho que contenha, no
maximo, trés dias de trabalho consecutivos, seguidos no minimo de dois dias de
descanso, devendo a duracdo do periodo normal de trabalho semanal ser respeitado, em

média, num periodo de referéncia de 45 dias».

Assim sendo, e como ja foi mencionado, atualmente a trabalhadora gravida,
puérpera ou lactante, bem como qualquer um dos progenitores, em caso de aleitacéo,
quando a prestacdo de trabalho nos regimes analisados afete a sua regularidade, ndo séo
obrigados a prestar a sua atividade laboral segundo 0s mesmos regimes'?*. Como j4 foi

igualmente referido, acresce que, por for¢a dos artigos 206°, n° 4, alinea b) e 208°-B, n°

17 Cfr. n° 2 do artigo 208° do Cédigo de Trabalho de 2009.

18 Cfr. n° 3 do artigo 208° do Cédigo de Trabalho de 2009

119 Cfr. Artigo 208° A do Cédigo de Trabalho de 2009. Este artigo foi aditado pela Lei n° 23/2012, de
25/06.

120 Este artigo foi igualmente aditado pela Lei n° 23/2012, de 25/06.

121 Cfr. artigo 58° do C6digo de Trabalho de 2009.

48



3, alinea b) do Cddigo do Trabalho — disposi¢fes normativas acrescentadas pela Lei n°
120/2015, de 01/09, que veio alterar o Cddigo do Trabalho — agora também o
trabalhador com filho menor de 3 anos de idade estd dispensado de prestar trabalho
segundo os regimes de adaptabilidade grupal e de banco de horas grupal, na medida em
que o trabalhador que se encontre nesta situacdo sO pode trabalhar ao abrigo destas
formas de organizacdo de tempo de trabalho se manifestar, por escrito, a sua

concordancia.

A par da dispensa de prestacdo de trabalho segundo os regimes ja analisados, 0
legislador encontrou outros meios de proteger os trabalhadores com responsabilidades
familiares (e que respeitam igualmente a organizacdo do tempo de trabalho), que
passam pela possibilidade de os mesmos usufruirem de um conjunto de formas
«especiais» de organizacdo do tempo de trabalho. Tudo isto, repita-se, com o intuito de
possibilitar aos trabalhadores uma possivel e melhor conciliacdo da sua vida
profissional com a sua vida familiar. E precisamente sobre esses outros meios que

trataremos em seguida.

3.4. Regime de Trabalho a tempo Parcial!22

No anterior Codigo do Trabalho previa-se que os trabalhadores com filhos menores
de 12 anos ou com deficiéncia (independentemente da idade) tinham direito a trabalhar
segundo o regime de tempo parcial'?®. Este direito era atribuido a qualquer um dos
progenitores, ao adotante, ao tutor, a pessoa a quem tivesse sido deferida a confianca
judicial ou administrativa do menor, ao conjuge ou a pessoa em unido de facto com
qualquer um daqueles ou com o progenitor, desde que vivesse em comunh&o de mesa e
habitacdo com o menor*?*. No caso de este direito a trabalhar a tempo parcial ter dois

titulares, 0 mesmo poderia ser exercido por um dos titulares, de forma exclusiva ou, no

122 0 artigo 55° do atual Cédigo do Trabalho (que prevé o trabalho a tempo parcial de trabalhador com
responsabilidades familiares) entrou em vigor, nos termos do artigo 14° n® 2 da lei n® 7/2009 (que aprovou
0 Codigo do Trabalho) no dia 1 de maio de 2009, ou seja, na data de inicio de vigéncia do Decreto- Lei n®
91/2009, de 9 de abril, que estabeleceu o Regime de Protecdo na Parentalidade no Ambito da
Eventualidade Maternidade, Paternidade e Adocdo do Sistema Previdencial e do Subsistema de
Solidariedade, posteriormente alterado pelo Decreto- Lei n® 70/2010, de 16 de junho, pelo Decreto- Lei n°
133/2012, de 27 de junho e pela Lei n® 120/2015, de 1 de setembro.

123 Cfr. n° 1 e 2 do artigo 45° do Cédigo de Trabalho de 2003.

124 Cfr. alinea €) do n° 1 do artigo 99° do Cédigo de Trabalho de 2003.
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caso de este direito ser exercido por um titular em conjunto com o outro, s6 poderia sé-

lo de modo sucessivo, e ndo em simultaneo!?®.

Repare-se, também, que o direito a trabalhar a tempo parcial neste tipo de situacoes
sO era admissivel na medida em que o trabalhador tivesse esgotado a licenga parental,
em qualquer uma das suas modalidades, regulada no anterior artigo 43° n° 1 e 2 Cédigo
do Trabalho 2003'%. Tal como previsto no anterior n° 2 do artigo 78° do Cédigo do
Trabalho de 2003, «[salvo] acordo em contrério, o periodo normal de trabalho a tempo
parcial corresponde a metade do praticado a tempo completo numa situacdo comparével
e € prestado diariamente, de manha ou de tarde, ou em trés dias por semana, conforme o

pedido do trabalhador».

No que respeita ao periodo maximo de duracdo de aplicacdo deste regime, «[a]
passagem ao regime de trabalho a tempo parcial é[era] temporéria, podendo durar até ao
maximo de 2 anos ou de 3 no caso de um terceiro filho ou mais. Tratando-se de filho
com deficiéncia ou doenca cronica, este prazo pode[ria] ser prorrogado até 4 anos (art.
81° n° 1, da RCT). Findo este periodo, o trabalhador retoma[ria] a prestacdo de trabalho

a tempo completo»*?’

. A este proposito, e do nosso ponto de vista, da conjugacédo da
redacdo do artigo 80° n° 1 alinea a) da RCT com o artigo 81° n°® 1 da RCT poderiam
resultar confusdes de interpretacdo, na medida em que poderiamos ser levados a pensar
que os prazos referidos em cada um destes artigos eram distintos e que, por isso,
poderiam ser acumulados, quando, na realidade, aqueles se referiam a um dnico e
mesmo prazo*?®. Esta, a nosso ver, deficiéncia de redacéo foi corrigida no Cédigo do

Trabalho de 2009, como mais a frente se ird demonstrar.

125 Cfr. artigo 78° RCT.

126 Nos termos do n° 1 do artigo 43° do Cédigo do Trabalho de 2003, «[Para] assisténcia a filho ou
adotado e até aos 6 anos de idade da crianca, 0 pai € a mde que ndo estejam impedidos ou inibidos
totalmente de exercer o poder paternal tém direito, alternativamente: a) [a] licenga parental de trés meses;
b) [a] trabalhar a tempo parcial durante 12 meses, com um periodo normal de trabalho igual a metade do
tempo completo; c) [a] periodos intercalados de licenca parental e de trabalho a tempo parcial em que a
duracdo total da auséncia e da reducdo do tempo de trabalho seja igual aos periodos normais de trabalho
de trés meses». Por sua vez, 0 nimero seguinte determina que «[O] pai e a mde podem gozar qualquer dos
direitos referidos no nimero anterior de modo consecutivo ou até trés periodos interpolados, ndo sendo
permitida a acumulagdo por um dos progenitores do direito do outrox.

127 Cfr. CARVALHO, Catarina de Oliveira, "A Protecdo da maternidade e da paternidade no Cédigo do
Trabalho", ob.cit., p. 82.

128 Refira-se, para além disso, que, ainda assim, a redagéo do artigo 80° n° 1 alinea a) da RCT se mostrava
incompleta, pois ndo previa a situacdo de existéncia de filho com deficiéncia ou doenca crdnica, ao
contrario do que sucedia com o artigo 81° n° 1 da RCT.
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E de sublinhar que, para usufruir do direito a trabalhar a tempo parcial, «(...) o
trabalhador deve[ria] solicitar ao empregador a alteragdo para este regime com
antecedéncia de 30 dias, com as seguintes indicagdes: o0 prazo de duracdo; a reparticdo
semanal do periodo normal de trabalho pretendida; a declaracdo de que o menor faz[ia]
parte do seu agregado familiar, de que o outro progenitor ndo se encontra[va] ao mesmo
tempo em situacdo de trabalho a tempo parcial e de que ndo esta[va] esgotado o periodo
maximo de duragdo deste regime — art. 80° n° 1, da RCT. O mesmo vale[ria] para as
situacOes de prorrogacdo da prestacdo de trabalho a tempo parcial (art. 81°, n° 1, da
RCT)»'#. Perante o0 pedido do trabalhador, o empregador sé poderia recusar a prestacao
de trabalho sob o regime de trabalho a tempo parcial se tivesse por fundamento
«exigéncias imperiosas ligadas ao funcionamento da empresa ou servi¢co, ou a
impossibilidade de substituir o trabalhador se este for [fosse] indispensavel, carecendo
sempre a recusa de parecer prévio favordvel da entidade que tenha [tivesse]
competéncia na area da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres»** —,
entidade esta que, entre nds, e atualmente, é designada por CRITE (Comissdo Regional

para a Igualdade no Trabalho e no Emprego).

Se este parecer fosse desfavoravel, o empregador s6 poderia recusar o pedido apés
decisdo judicial que reconhecesse a existéncia de motivo justificativo. Cabia ao
empregador informar o trabalhador, por escrito, e no prazo de 20 dias contados a partir
da rececdo do pedido, o fundamento da intencdo de recusa, sendo que o trabalhador
dispunha de 5 dias para apresentar uma apreciacdo escrita sobre o fundamento da
intencdo de recusa®®:. Nos 5 dias subsequentes ao fim do prazo para apreciacdo pelo
trabalhador, deveria o empregador submeter o processo a apreciacdo da entidade
competente (a nivel nacional, a CITE), juntando, para isso, cépia do pedido, do
fundamento da intencdo de o recusar e, caso a houvesse, da apreciacdo do

trabalhador*3?

. A CITE dispunha de 30 dias para notificar o empregador e o trabalhador
do seu parecer, sendo que se ndo o fizesse dentro deste prazo, considerar-se-ia favoravel

a intencéo de recusa do empregador®.

129 Cfr. CARVALHO, Catarina de Oliveira, "A protecdo da maternidade..."ob.cit., p. 82 e 83.
130 Cfr. n° 2 do artigo 80° da RCT 2003.

11 Cfr.n° 4 e 5 do artigo 80° da RCT 2003.

32 1dem, n° 6.

133 |bidem, n° 7 e 8.
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Por fim, o contetdo do n° 9 do artigo 80° da RCT poderia ser resumido da seguinte
forma: «[o] empregador aceita o pedido do trabalhador, nos termos em que o mesmo foi
formulado, nas seguintes situacGes: a) se, no prazo de 20 dias ap6s a rececdo do mesmo
ndo comunicar ao trabalhador a intencdo de o recusar; b) ou se, tendo comunicado a
intencdo de recusar o pedido, ndo informou o trabalhador da decisdo sobre o mesmo,
nos 5 dias apos ter sido notificado do parecer da CITE ou no termo do prazo para esta
entidade o notificar; c) ou, ainda, se ndo enviar o processo a CITE dentro do prazo
legalmente imposto (...)»*3*. Refira-se, por ultimo, que, para exercer este direito, o
trabalhador ndo poderia estar impedido ou inibido totalmente de exercer o poder

paternal‘*°,

Para além disso, e como é l6gico, durante o periodo de trabalho a tempo parcial, o
trabalhador ndo poderia exercer outra atividade incompativel com a finalidade visada

pelo exercicio do direito a trabalhar a tempo parcial™*.

Atualmente, o regime do trabalho a tempo parcial, aplicavel a trabalhador com
responsabilidades familiares, vem previsto nos artigos 55° 57° e 64°, alinea €) do
Codigo do Trabalho atualmente em vigor, levando assim a que o mesmo nao esteja
disperso por varios artigos, o que acontecia na legislacio anterior™’. Ora, a
sistematizacdo do Cdédigo do Trabalho atualmente vigente facilita a interpretacdo e
compreensdo do regime. Para além disso, verifica-se que a propria redacdo das normas
também foi melhorada, o que leva a uma interpretacdo menos suscetivel de provocar
duvidas. Exemplo disso é o facto de, como ja mencionado, na legislacdo anterior se
referir por duas vezes, em artigos distintos, dois prazos, o que nos poderia levar a pensar
que esses artigos (80° n° 1 alinea a) e 81° n°® 1, ambos da RCT de 2003) previam prazos
distintos e que, por isso, poderiam ser acumulados, quando, na realidade, referiam-se a
um Unico e mesmo prazo, tal como nos ensinou CATARINA DE OLIVEIRA
CARVALHO «[a] passagem ao regime de trabalho a tempo parcial é temporaria,
podendo durar até ao maximo de 2 anos ou de 3 no caso de um terceiro filho ou mais.

Tratando-se de filho com deficiéncia ou doenga cronica, este prazo pode ser prorrogado

134 Cfr. CARVALHO, Catarina de Oliveira, "A protecio da maternidade..."ob.cit., p. 84.

135 Cfr. alinea i) do artigo 100° da RCT.

136 Cfr. artigo 102° in fine RCT.

137 Cfr. artigos 45° do Cédigo do Trabalho de 2003 e 78°, 80°, 81°, 99° n° 1 alinea ) e 102° da RCT
respetiva.
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até 4 anos (art. 81° n® 1 da RCT)»'®. Perante esta possibilidade de duavidas
interpretativas, o legislador de 2009 optou por referir 0 prazo em causa uma Unica

vez,

De resto, da comparacdo da legislacdo anterior com a atual, ha a aduzir ainda que,
substancialmente, o regime do trabalho a tempo parcial, bem como o procedimento para
a sua autorizacdo, € idéntico, nao tendo havido alteracdes de maior. Assim, ap6s 0 gozo

da licenca parental complementar®

, 0 trabalhador com filho menor de 12 anos ou,
independentemente da idade, filho com deficiéncia ou doenca crénica, que com ele viva
em comunhdo de mesa ou habitacdo, tem direito a trabalhar a tempo parcial, nos
mesmos termos dos descritos aquando da andlise do regime da legislacdo anterior.
Repare-se, contudo, que com a alteracdo ao Codigo do Trabalho, efetuada pela Lei n°
120/2015, de 01/09, acrescentou-se expressamente que «[o] trabalhador que opte pelo
trabalho em regime de tempo parcial nos termos do presente artigo ndo pode ser

penalizado em matéria de avaliacdo e de progressao na carreira»>**/*2,

3.3. Regime de Horario Flexivel 13

Tal como se previa no Cadigo do Trabalho de 2003, o Codigo atualmente em vigor

continua a prever a possibilidade de o trabalhador com responsabilidades familiares

138 Cfr. CARVALHO, Catarina de Oliveira, "A protecdo da maternidade..."ob.cit., p. 82.

139 Cfr. n° 4 do artigo 55° do Cédigo de Trabalho de 2009.

140 Cfr. artigo 51° do C6digo de Trabalho de 2009.

141 Cfr. n° 7 do artigo 55° do C6digo de Trabalho de 2009.

142 A titulo de curiosidade, observe-se que na legislacdo da Seguranca Social- nomeadamente no nimero
2 do artigo 22° do Decreto-lei n° 91/2009, de 9 de abril, posteriormente alterado pelo Decreto- Lei n°
70/2010, de 16 de junho, pelo Decreto- Lei n® 133/2012, de 27 de junho e pela Lei n® 120/2015, de 1 de
setembro—, determina-se que «[durante] os periodos de trabalho a tempo parcial de trabalhador com
responsabilidades familiares, nos termos previstos no artigo 55° do Cédigo do Trabalho, ha lugar a registo
adicional de remuneragBes por equivaléncia a entrada de contribuicdes por valor igual ao das
remunerac@es registadas a titulo de trabalho a tempo parcial efetivamente prestado, com o limite do valor
da remuneracdo média registada a titulo de trabalho a tempo completo, mediante comunicacdo do facto,
por parte do trabalhador, & instituicdo de seguranca social que o abranja, nos termos a regulamentar em
legislacédo prdpria».

0 artigo 56° do atual Codigo do Trabalho (que prevé o regime de horario flexivel, aplicavel a
trabalhador com responsabilidades familiares) entrou em vigor, nos termos do artigo 14° n° 2 da lei n°
7/2009 (que aprovou o Codigo do Trabalho) no dia 1 de maio de 2009, ou seja, na data de inicio de
vigéncia do Decreto- Lei n° 91/2009, de 9 de abril, que estabeleceu o Regime de Prote¢do na
Parentalidade no Ambito da Eventualidade Maternidade, Paternidade e Adogéo do Sistema Previdencial e
do Subsistema de Solidariedade, posteriormente alterado pelo Decreto- Lei n°® 70/2010, de 16 de junho,
pelo Decreto- Lei n® 133/2012, de 27 de junho e pela Lei n® 120/2015, de 1 de setembro.
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poder usufruir do regime de horario flexivel (ou de flexibilidade de horéario, tal como

era anteriormente designado).

E de notar que, relativamente a este regime, ndo existiram grandes alteragdes entre a
legislacdo anterior e a atual. Assim, continua a poder usufruir do regime de horério
flexivel — que pode ser definido como «(...) aquele em que o trabalhador pode escolher,
dentro de certos limites, as horas de inicio e termo do periodo normal de trabalho
diario»'** — o trabalhador que tenha um filho menor de 12 anos ou, independentemente
da idade, filho com deficiéncia ou doenca crénica, sendo que este direito pode ser

exercido por qualquer dos progenitores ou por ambos**.

Estabelece o n°® 3 do artigo 56° do Codigo de 2009 (tal como ja determinava a
legislacdo anterior) que «[o] horéario flexivel, a elaborar pelo empregador, deve: a)
conter um ou dois periodos de presenca obrigatoria, com duracdo igual a metade do
periodo normal de trabalho diario; b) indicar os periodos para inicio e termo do trabalho
normal diario, cada um com duracdo ndo inferior a um terco do periodo normal de
trabalho diario, podendo esta duracdo ser reduzida na medida do necessario para que o
horério se contenha dentro do periodo de funcionamento do estabelecimento; c)

estabelecer um periodo para intervalo de descanso ndo superior a duas horas».

De igual forma, os limites méximos de trabalho mantém-se, sendo que o trabalhador
ao qual este regime seja aplicavel «[pode] efetuar até seis horas consecutivas de
trabalho e até dez horas de trabalho em cada dia e deve cumprir o correspondente
periodo normal de trabalho semanal, em média de cada periodo de quatro semanas»**.
E importante realcar que a Lei n° 120/2015, de 01/09, que veio alterar o Cédigo do
Trabalho, veio estabelecer expressamente que «[o] trabalhador que opte pelo trabalho
em regime de horario flexivel, nos termos do presente artigo, ndo pode ser penalizado

em matéria de avaliagdo e de progressio na carreira»™*’.

No que concerne ao procedimento de autorizagdo de trabalho ao abrigo do regime
de horério flexivel, estabelece o artigo 57° n°® 1 Cédigo do Trabalho de 2009 que o
trabalhador deve solicitar ao empregador a prestacdo de trabalho ao abrigo do mesmo,

por escrito e com antecedéncia de 30 dias, com 0s seguintes elementos: indicacdo do

144 Cfr. n° 2 do artigo 56° do Codigo de Trabalho de 2009.
145 Cfr. n° 1 do artigo 56° do Cédigo de Trabalho de 2009.
146 Cfr. n° 4 do artigo 56° do Codigo de Trabalho de 2009.
7 Cfr. n° 5 do artigo 56° Cédigo de Trabalho de 2009, com a redagéo dada pela Lei n° 120/2015.
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prazo previsto e declaragdo da qual conste que o menor vive com ele em comunhé&o de

mesa e habitacéo™*.

De resto, no que diz respeito ao restante procedimento, este € 0 mesmo que se aplica
ao trabalho a tempo parcial, tendo sido ja descrito'®®. Também no que se refere ao
direito a trabalhar de acordo com o regime de horario flexivel, ha uma extensdo deste

direito a outros sujeitos, tal como acontece com o direito a trabalhar a tempo parcial**°.

3.6. Reducao do tempo de trabalho para assisténcia a filho

menor com deficiéncia ou doenca erémnical’!

A reducdo do tempo de trabalho para assisténcia a filho menor com deficiéncia ou
doenca cronica, apesar de ndo constar do elenco dos direitos atribuidos com o intuito de

proteger a parentalidade’®

, também merece destaque. Para o efeito, comece-se por
realcar que, a nivel substancial, o regime atualmente em vigor é analogo ao regime

imposto pelo Codigo do Trabalho de 2003.

Assim, a possibilidade de que o periodo normal de trabalho semanal seja reduzido
em cinco horas é atribuida ao progenitor de menor com deficiéncia ou doenca cronica,
com idade ndo superior a um ano, para possibilitar assisténcia a0 mesmo™>*. Este direito,
contudo, ndo pode ser exercido quando um dos progenitores ndo exerca atividade
profissional e ndo esteja impedido ou inibido totalmente de exercer o poder paternal®>*.

Prevé-se também que, se os dois progenitores forem titulares do direito, a reducdo do

148 Ao contrario do que acontecia com o Cédigo do Trabalho de 2003, em que se exigia que o trabalhador
apresentasse declaracdo de que «[o] outro progenitor tem atividade profissional ou estd impedido ou
inibido totalmente de exercer o poder paternal»— parte final da alinea b) do n° 1 do artigo 80° RCT,
atualmente a lei ndo faz essa exigéncia.

149 Cfr. artigo 57° n° 2 a n° 9 do Cédigo do Trabalho de 2009.

130 Cfr, a alinea f) do n° 1 do artigo 64° do C6digo do Trabalho de 2009.

131 0 artigo 54° do atual Cédigo do Trabalho (que prevé a reducéo do tempo de trabalho para assisténcia a
filho menor com deficiéncia ou doenga cronica) entrou em vigor, nos termos do artigo 14° n° 2 da Lei n°
7/2009 (que aprovou o Codigo do Trabalho) no dia 1 de maio de 2009, ou seja, na data de inicio de
vigéncia do Decreto- Lei n® 91/2009, de 9 de abril, que estabeleceu o Regime de Protecdo na
Parentalidade no Ambito da Eventualidade Maternidade, Paternidade e Adogéo do Sistema Previdencial e
do Subsistema de Solidariedade, posteriormente alterado pelo Decreto- Lei n°® 70/2010, de 16 de junho,
pelo Decreto- Lei n® 133/2012, de 27 de junho e pela Lei n® 120/2015, de 1 de setembro.

152 vide alineas a) a s) do n° 1 do artigo 35° do Cédigo do Trabalho de 2009.

153 Cfr. n° 1 do artigo 54° do C6digo do Trabalho de 2009.

4 1dem, n° 2.
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tempo de trabalho possa ser utilizada por qualquer um deles ou por ambos em periodos

sucessivos™®.

Ao nivel dos direitos atribuidos ao titular que exercer aquela faculdade de reducéo,
determina o n°® 5 do supracitado artigo 54° do atual Codigo do Trabalho que «[a]
reducdo do periodo de trabalho semanal ndo implica a diminuicdo de direitos
consagrados na lei, salvo quanto a retribui¢do, que so6 é devida na medida em que a
reducdo, em cada ano, exceda o nimero de faltas substituiveis por perda de gozo de dias
de férias».

Quanto aos procedimentos, o trabalhador que queira usufruir daquela reducédo deve
comunicar ao empregador essa intengdo com a antecedéncia de 10 dias, apresentando
atestado médico que comprove a situacdo de deficiéncia ou doenca cronica e declarar
que o outro progenitor tem atividade profissional ou que estd impedido ou inibido
totalmente de exercer o poder paternal e, sendo caso disso, que ndo exerce a0 mesmo
tempo aquele direito™°. Prevé-se, também, uma extensdo deste direito a outros sujeitos,
nos mesmos termos relativos ao trabalho a tempo parcial e ao horario flexivel (e que ja
foram explicitados), de acordo com a alinea d) do n° 1 do artigo 64° do atual Codigo do
Trabalho.

Seguidamente procederemos a apresentacdao, em linhas muito gerais, das politicas
gerais adotadas pelos paises que integram a Unido Europeia, no que se refere a matéria

da protecdo da parentalidade, no ambito laboral.

6. O estudo comparative da parentalidade nos estados-
membros da Uniao Europeia — politicas gerais dos

paises europeus

Interessa-nos, neste momento, caracterizar, em linhas muitos gerais, o ambito de
protecdo da parentalidade conferido pelas legislacdes dos varios paises que integram a

Unido Europeia®®’, nomeadamente no que respeita aos beneficios concedidos a nivel do

155 |bidem, n° 3.
1% 1bidem, n° 6.
57 Observe-se que a Croacia entrou para a Uni&o Europeia apenas a 1 de julho de 2013.
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tempo de trabalho, sem descurar, contudo, outros aspetos igualmente relacionados com

a tematica.

Sobre este assunto, refere MONICA CORREIA que «[segundo] Gauthier e
Kuronen, existem 5 tipologias de regimes de politicas de familia, na Europa», que se
distribuem da seguinte forma: «[0] regime Social-Democrata ou dos Paises Nordicos
inclui a Finlandia, Suécia e Dinamarca; o regime Conservador ou da Europa Continental
inclui a Austria, Holanda, Luxemburgo, Bélgica, Franca e Alemanha; o regime Liberal
ou dos paises Anglo-Americanos inclui a Irlanda, Malta e o Reino Unido; o regime da
Europa do Sul ou dos paises mediterranicos inclui o Chipre, Grécia, Espanha, Italia e
Portugal e o regime dos paises Pds-Socialistas inclui a Bulgaria, Republica Checa,

Estonia, Hungria, Let6nia, Lituania, Polénia, Roménia, Eslovaquia e Eslovénia»'®®,

A mesma autora conclui que, no que diz respeito ao regime Social-Democrata ou
dos Paises Nordicos, este é «caracterizado por um apoio estatal universal a todas as
familias, alto nivel de apoio aos pais trabalhadores e um compromisso elevado com a
igualdade de género», sendo que as politicas que Ihe séo inerentes «se foram focando
cada vez mais na igualdade de género, reconciliacdo e integracdo das mulheres no
mercado de trabalho», tendo por objetivo «promover os interesses dos individuos e ndo
das familias como unidades»™*°. Para além disso, salienta «(...) ainda o facto de todos
0s paises permitirem aos pais flexibilidade no horéario de trabalho, apds a maternidade»
e de serem «paises que oferecem igualmente uma vasta cobertura de estabelecimentos
pré- escolares e escolares publicos, de grande qualidade», o que permite «as mulheres
nordicas o regresso ao trabalho ap6s a maternidade, conciliando deste modo a vida

familiar com a laboral»*°.

Por seu turno, o regime Conservador ou da Europa Continental «caracteriza-se por
um nivel médio de apoio as familias, apoio esse que varia de acordo com a situagdo
laboral e que tende a ser orientado por uma visdo mais tradicional da divisdo de género

no meio laboral»*®

. Nao obstante, «os paises orientados pelo modelo conservador
podem-se dividir em dois grupos; a Franca, Bélgica e Holanda, por um lado, que

fomentam a igualdade de género e tentam conciliar a vida familiar e laboral das

158 CORREIA, Ménica, Politicas de incentivo a natalidade, maternidade e parentalidade nos 27 paises
da Unido Europeia, Universidade Nova de Lisboa, 2011, pp. 28 e 29.

9 1dem, p. 30.

1% Ihidem, p. 38.

181 Ihidem, p. 39.
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mulheres, oferecendo, especialmente, estabelecimentos pré-escolares puablicos e
privados, de grande qualidade, com horarios flexiveis; e o Luxemburgo, a Austria e a
Alemanha, por outro, que se baseiam no modelo homem/provedor, mulher/cuidadora,
oferecendo subsidios financeiros generosos mas estabelecimentos pré-escolares pouco
flexiveis, no que diz respeito a vagas e horarios, o que obriga as maes a ficar mais

tempo em casa com os seus filhos, aumentando as desigualdades de género»'®%.

No que concerne ao regime Liberal ou dos paises Anglo-Americanos, refere-se que
«[a] conciliacdo da vida profissional e familiar é fortemente baseada no ajuste permitido
pela flexibilidade do mercado de trabalho. O equilibrio entre trabalho/familia baseia-se
numa forte assimetria entre as posi¢fes dos homens e das mulheres no mercado de
trabalho e implica que as familias com filhos pequenos renunciem a alguma renda, que

ndo é compensada pelo apoio do Estado»'®,

J& os paises que integram o regime da Europa do Sul ou dos Paises Mediterranicos,
embora «partilhem semelhangas com os paises continentais no que diz respeito ao
modelo homem/provedor, mulher/cuidadora, é de realcar o esforco que se tem feito, nos
ultimos anos, em Espanha e Portugal, com o intuito de diminuir a desigualdade entre
homens e mulheres»'®. MONICA CORREIA acrescenta, ainda, que «[em] Portugal,
tem havido um esfor¢co na implementagdo de um conjunto de leis com o objetivo de
proteger a parentalidade. Os principais objetivos das politicas de familia (...) so: [a]
reconciliacdo entre a vida familiar e o trabalho (um objetivo que, desde o inicio, esta
fortemente ligado ao objetivo de apoiar familias onde ambos os pais sdo trabalhadores,
através da expansdo e melhoria da qualidade dos servicos de cuidados infantis);

Promoc&o da igualdade de género (...)»™®

. Menciona também que, na Grécia e na Itélia,
a questdo da conciliacdo entre a vida pessoal e a vida profissional ndo é dada a

relevancia devida.

Por fim, relativamente ao regime Pds-Socialista, este «(...) apoia-Se,
essencialmente, nos subsidios financeiros que oferece as familias que, no entanto, sdo

pouco generosos. Tem, por outro lado, uma oferta de instituicGes pré-escolares publicas

162 Ihidem, p. 50.
183 Ibidem, p. 51.
%% Ibidem, p. 69.
1% Ibidem, p. 63.
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e universais que, apesar de satisfatoria, requer melhorias no que diz respeito a

acessibilidade e flexibilidade»*°®.

MONICA CORREIA acaba por concluir que um dos aspetos que mais influencia os
niveis de fertilidade «(...) é a capacidade que os paises t€ém para ajudar as familias a
conciliar a sua vida familiar com a laboral (...)» e que «(...) existem 4 tipos de politicas
de reconciliacdo [da vida pessoal e profissional]: servicos infantis, licengas, horarios de

trabalho flexiveis e subsidios financeiros»*®’.

Para 0 nosso trabalho, interessa-nos sobretudo as consideracGes relativas a
organizacdo do tempo de trabalho, pelo que, a este respeito, pode ler-se que «[a]
flexibilidade dos horarios de trabalho € mais uma condi¢cdo importante para a
conciliacdo entre vida familiar e laboral. O trabalho em tempo parcial tornou-se uma das
opcBes mais conhecidas e usadas nos paises europeus, mas um horario flexivel

individualizado pode ser um substituto interessante»'®®,

‘. Qutras consideracoes

Como podemos constatar, o legislador portugués, consciencializado das potenciais
consequéncias negativas provenientes da baixa taxa de natalidade (e do agravamento do
envelhecimento populacional) que se tem verificado ao longo dos ultimos anos em
Portugal, tem vindo a investir fortemente em medidas que visam incentivar 0 aumento
da natalidade, através da concessdo de apoios no @mbito da protecdo da parentalidade,

no que respeita ao dominio laboral.

Esse apoio é confirmado pelas variadas formas especiais de organizacdo do tempo
de trabalho que s&o concedidas aos trabalhadores com responsabilidades familiares — e
simultaneamente pela dispensa de algumas formas de organizacdo do tempo de trabalho,
aplicaveis aos mesmos trabalhadores —, permitidas pela legislacdo, e que ja foram, de

resto, explicitadas.

1% Ihidem, p. 89.
7 Ihidem, p. 95.
1%8 |hidem, p. 97.
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N&o esquecamos, porém, que, em matéria de protecdo da parentalidade, 0 nosso
legislador também beneficia aqueles trabalhadores através da concessdo de licengas
especiais (tais como a licenga em situacdo de risco clinico durante a gravidez, a licenca
por interrupcao de gravidez, a licenga parental — que comporta varias modalidades —, a
licenca por adocdo, a licenca para assisténcia a filho e a licenga para assisténcia a filho
com deficiéncia ou doenca crénica), de dispensas especiais (homeadamente a dispensa
de prestacdo de trabalho por parte de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, por
motivo de protecdo da sua seguranca e saude, a dispensa para consulta pré-natal, a
dispensa para avaliacdo para adogdo, e a dispensa para amamentacdo ou aleitacdo) e
ainda pela previsdo de faltas que se consideram justificadas (referimo-nos as faltas para

assisténcia a filho e as faltas para assisténcia a neto)*®°.

Estas sdo, de resto, formas de apoio a parentalidade que, de forma mais ou menos
idéntica (dependendo do concreto pais em causa), € posta em pratica na maioria dos
paises da Unido Europeia. Como podemos observar, a temdtica da protecdo da
parentalidade é muito vasta, dai a necessidade de nos termos restringido as formas
especiais de organizacdo do tempo de trabalho, aplicaveis aos trabalhadores com

responsabilidades familiares.

8.Conclusoes

Atendendo ao que por nos foi até agora exposto, destacamos as seguintes ideias

essenciais.

Desde logo, é visivel uma acentuada preocupacdo da nossa legislacdo laboral com a
matéria da protecdo da parentalidade, devendo-se esta preocupagdo, muito
provavelmente, ao acentuado decréscimo da taxa de natalidade que se tem vindo a

registar ao longo dos Gltimos quinze anos, aproximadamente®’

. Assim, um principio
geral que orienta o regime juridico do tempo de trabalho é o da conciliagcdo entre o
tempo de trabalho e a protecdo da maternidade e da paternidade, sendo este uma das
vertentes do principio mais amplo da conciliacdo entre a vida profissional e a vida

familiar.

169 Cfr. artigo 35° e ss do atual Codigo do Trabalho.
170 Observe-se que ndo conseguimos obter dados estatisticos oficiais relativos ao ano de 2015.
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E neste sentido que o nosso atual Codigo do Trabalho (tal como o anterior Codigo
do Trabalho, de 2003) confere aos trabalhadores com responsabilidades familiares a
possibilidade de estes trabalharem ao abrigo de formas especiais de organizagdo do
tempo de trabalho (tais como os regimes de trabalho a tempo parcial e de horario
flexivel), por um lado, e dispensa-os de prestar trabalho ao abrigo de outros regimes
(tais como os de adaptabilidade, de banco de horas, de horario concentrado, de trabalho
noturno e de trabalho suplementar), por outro, prevendo ainda a possibilidade de os

mesmaos trabalhadores beneficiarem de uma reducéo do tempo de trabalho.

A crescente preocupacdo da legislacdo laboral com a protecdo da parentalidade é
possivel de constatar, em termos genéricos, pela consagracdo do n° 3 do artigo 127° do
atual Cdédigo do Trabalho, que dispde «[0] empregador deve proporcionar ao
trabalhador condicdes de trabalho que favorecam a conciliacdo da atividade profissional
com a vida familiar e pessoal», e pelo facto de a Lei n°® 120/2015, de 1 de setembro ter
vindo alterar a redacdo original do Codigo do Trabalho, estabelecendo, nomeadamente,
no n° 4 do mesmo artigo que «[o] empregador deve afixar nas instalaces da empresa
toda a informacéo sobre a legislacdo referente ao direito de parentalidade ou, se for
elaborado regulamento interno (...) consagrar no mesmo toda essa legislacdo», preceito

que até entdo ndo se encontrava previsto.

Apesar dos regimes de protecdo da parentalidade, em matéria de organizacdo do
tempo de trabalho, constantes do Cédigo do Trabalho de 2003 e do Cédigo do Trabalho
de 2009 serem idénticos, ha a ressalvar que o regime plasmado no atual Codigo (de
2009) se mostra mais favoravel aos trabalhadores, relativamente as seguintes matérias.

No que respeita a dispensa de prestacdo de trabalho suplementar, para além da
trabalhadora gravida e da trabalhadora com filho de idade inferior a 12 meses,
atualmente também o trabalhador com filho com idade inferior a 12 meses (sem
qualquer outra exigéncia adicional), e a trabalhadora que amamenta (neste caso, se a
dispensa for necessaria para a sua saude ou para a da crianca) tém direito a serem
dispensados de prestar trabalho suplementar, pelo que concluimos que, quanto ao
trabalho suplementar, a lei atual é mais protetora dos pais e das maes trabalhadores/as

do que a lei de 2003, pelo facto de prever atualmente um conjunto mais alargado de
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situacOes relativamente as quais se aplica a possibilidade de dispensa de prestacdo de

trabalho suplementar.

Relativamente a dispensa de prestacdo de trabalho organizado de acordo com o0s
regimes de adaptabilidade, de banco de horas e de horario concentrado, e por efeito de
alteracdes feitas ao atual Codigo do Trabalho (em virtude da Lei n° 120/2015, de 01/09,
que veio alterar o Cddigo do Trabalho de 2009), para alem da trabalhadora gravida,
puérpera ou lactante, e de qualquer um dos progenitores, em caso de aleitacdo (quando a
prestacdo de trabalho naqueles regimes afete a regularidade desta), agora também o
trabalhador com filho menor de 3 anos de idade esta dispensado de prestar trabalho
segundo os regimes de adaptabilidade grupal e de banco de horas grupal, na medida em
que o trabalhador que se encontre atualmente nesta situacdo s6 pode trabalhar ao abrigo
destas formas de organizacdo do tempo de trabalho se manifestar, por escrito, a sua
concordancia, privilégio este que ndo se encontrava previsto na versdao original do

Caodigo do Trabalho atualmente em vigor.

No que se refere a possibilidade de prestar trabalho segundo os regimes de tempo
parcial e de horario flexivel, veio a supracitada Lei n°® 120/2015 alterar o atual Codigo
do Trabalho, passando este a prever expressamente que o trabalhador que opte pelo
trabalno em regime de tempo parcial ou de horério flexivel (em virtude de ter
responsabilidades familiares) ndo pode ser penalizado em matéria de avaliacdo e de

progressdo na carreira.

Concluimos, por isso, que 0s regimes consagrados no Cadigo do Trabalho de 2003 e
no Cédigo do Trabalho de 2009, aplicaveis no &mbito da protecdo da parentalidade, no
dominio da organizacdo do tempo de trabalho, sdo, no geral, idénticos.

No entanto, é de ressalvar, por um lado, que as alteracdes que tém sido feitas ao
atual Codigo do Trabalho véo no sentido de favorecer cada vez mais os trabalhadores
com responsabilidades familiares, na medida em que cada vez mais lhes sdo atribuidos
direitos laborais relacionados com a parentalidade e, por outro, que a forma como o
Codigo atualmente vigente se encontra sistematizado € menos suscetivel de provocar

duvidas interpretativas.

Concluimos, ainda, que a nossa legislacdo do trabalho ja adotou as tendéncias

registadas em alguns outros paises da Unido Europeia no que se refere & organizacéo do
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tempo de trabalho, nomeadamente pelo facto de o nosso pais permitir atualmente que 0s
trabalhadores com responsabilidades familiares usufruam de formas especiais de
organizacdo do tempo de trabalho, tais como o horario flexivel e o trabalho a tempo
parcial, formas estas igualmente previstas por outros paises, tais como a Finlandia, a

Suécia e a Dinamarca.
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Trabalho na Regiao Autonoma dos Acores- Estudo dos
Instrumentos de Regulamentacao Coletiva de Trabalho
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1 Sempre que se remeter para o Cédigo do Trabalho, considere-se a remissdo feita para o Cédigo do
Trabalho atualmente em vigor, se nada for dito em contrario.
172 Referimo-nos & Regi&o Auténoma dos Agores.
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Resumo

Como forma de dar voz aos sujeitos da relacao juridico-laboral, concede o Estado o
poder/faculdade aos mesmos de acordarem as condi¢cdes de trabalho aplicéveis as
relagdes laborais. E neste sentido que se fala no conceito de autonomia coletiva: podem
as organizacdes de trabalhadores e as organizacfes de empregadores, de acordo com
aquilo que é o seu interesse coletivo, acordar alguns aspetos/condi¢cdes da relacdo

laboral, através da atribuicdo de direitos e de deveres a cada uma das partes.

N&o obstante, esta autonomia coletiva encontra-se condicionada, na medida em que
0 poder legislativo estadual emite normas laborais (que se encontram maioritariamente
previstas no Codigo do Trabalho) que apresentam caracter imperativo absoluto, o que
leva a que as partes ndo possam afastar a aplicacdo das mesmas (referimos, a titulo
exemplificativo, os feriados, uma vez que ndo podem ser estabelecidos outros feriados
diferentes dos legalmente previstos — cfr. artigos 234° e ss do CT—, e as modalidades de
cessacdo do contrato de trabalho, que s6 podem ser as previstas na lei — cfr. artigos 339°
e ss do CT). Em outros casos, as normas legais apresentam uma imperatividade relativa
— € 0 que acontece, por exemplo, no &mbito da parentalidade —, sendo que, neste tipo de
situacOes, os sujeitos da relagdo laboral podem, por instrumento de regulamentagéo
coletiva de trabalho, acordar disposi¢cdes que se mostrem mais favoraveis aos
trabalhadores do que as que se encontram previstas na lei. Por ultimo, damos conta que
existem ainda as normas legais supletivas, que sdo aquelas que podem ser, em qualquer
caso, afastadas pelas partes, ganhando aqui a autonomia coletiva maxima amplitude
(como exemplo, mencionamos os créditos de horas a que os membros dos sindicatos
tém direito, e que se encontram previstos, por exemplo, nos artigos 467° e 468° do CT,
créditos esses que, por instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho, podem ser

aumentados ou diminuidos).
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1. Introducao

Uma das tematicas com maior interesse no campo laboral prende-se com o
designado “Direito Coletivo”. Tal como nos ensina ANTONIO MONTEIRO
FERNANDES, «[o] Direito Coletivo constituiu-se e desenvolveu-se em torno do jogo
de interesses de trabalhadores e empregadores, mas encarando estes para além do plano
individual, recebendo a realidade da integragéo deles nos grupos sociais e nas formas
associativas historicamente adotadas, assumindo a nocdo de interesse coletivo,
identificando e recobrindo uma outra dimensdo das relacdes sociais de trabalho —

justamente a dimens&o coletiva»'’®.

E neste contexto que se fala em autonomia coletiva que, segundo 0 mesmo Autor,
pode ser definida como «(...) a capacidade reconhecida pelo Estado a certos grupos
sociais organizados de emitirem, por um processo proprio de gestdo do confronto entre
0s seus interesses coletivos (0 negdcio coletivo), normas que simultaneamente
constituem férmulas de equilibrio entre estes interesses e padrdes de conduta para o0s
membros dos grupos nas suas relagdes individuais (isto €, limitagdes a autonomia

privada)»"*.

Na pratica, uma das formas pelas quais se manifesta esta autonomia traduz-se na
possibilidade que as entidades coletivas — mais precisamente, as associacGes de
trabalhadores, tal como se encontra previsto no n° 3 e 4 do artigo 56° da Constituicdo da
Republica Portuguesa, e as associaces de empregadores — tém de exercer o direito de
contratagio coletiva, pois, tal como refere ANTONIO MONTEIRO FERNANDES, o
direito de contratacdo coletiva é atribuido ndo s6 as associacdes sindicais, mas €

atribuido «(...) igualmente aos empregadores e suas associagdes»" .

O mesmo Autor refere também que a «(...) autonomia coletiva profissional (...) tem
em vista a possibilidade da composicdo de interesses coletivos através da emissao de

normas pela via do acordo entre grupos sociais radicados no mundo do trabalho —

173 Cfr. FERNANDES, Anténio Monteiro, ob.cit., p. 593.
% Ibidem, p. 612.
% Ibidem, p. 612.
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normas abstratamente enderecadas aos membros desses grupos e destinadas portanto a

reagir sobre as relagdes individuais entre eles»*".

Assim, a segunda parte do nosso estudo focar-se-4 no estudo dos instrumentos de

regulamentacdo coletiva de trabalho negociais, de &mbito Regional'’’

(nomeadamente,
nas convencdes coletivas de trabalho), mais precisamente no estudo sobre a forma como
a protecdo da maternidade e da paternidade — no que respeita a organizacdo do tempo de

trabalho — se encontra (ou ndo) prevista naqueles instrumentos, e em que termos.

Desta forma, e antes de mais, convém delimitar o “fendmeno” dos instrumentos de
regulamentacdo coletiva de trabalho, isto é, no que respeita ao seu conceito, ambito de
aplicacgéo, finalidades, entidades intervenientes e outros aspetos relacionados.

2. Enquadramento dos Instrumentos de Regulamentacao
Coletiva de Trabalho — Consideracdes prévias

Desde logo, os instrumentos de regulamentacdo coletiva de trabalho podem ser
classificados como negociais (tais como a convencéo coletiva de trabalho, o acordo de
adesdo e a decisao arbitral em processo de arbitragem voluntaria) e ndo negociais (onde
se incluem a portaria de extensdo, a portaria de condi¢Ges do trabalho e a deciséo

arbitral em processo de arbitragem obrigatéria ou necessaria)*’®.

Voltamos a salientar que é do maior interesse o estudo do contetdo das convengdes
coletivas de trabalho, dado que, tal como defende JOAO LEAL AMADO, «(...)[a]
convencdo coletiva de trabalho afirma-se hoje como uma das mais influentes fontes de
Direito do Trabalho, salientando os autores o caracter pioneiro da contratacdo coletiva
relativamente a legislacéo estadual, vale dizer, a circunstancia de, ndo raro, ser ao nivel
da contratagdo coletiva que se vé@o reconhecendo e difundindo direitos para o0s
trabalhadores, os quais, mais tarde, vém a ser consagrados pelo legislador (pense-se,
para dar apenas um exemplo, no que entre nés sucedeu em relacdo ao subsidio de
Natal)»".

78 Ihidem, p. 612.

Y77 Aplicaveis na Regido Auténoma dos Acores.
178 Cfr. artigo 2° do Cédigo do Trabalho.

9 cfr. AMADO, Jo#o Leal, ob.cit., p. 34.
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Realcamos, pois, que «(...) [a] convengdo coletiva, apresentando embora uma
inequivoca faceta negocial, pois resulta do acordo alcancado entre trabalhadores e
empregadores, apresenta igualmente uma importante faceta normativa, atraves da qual
ocorre a determinagdo coletiva das condic¢des de trabalho», [sendo que] «as clausulas
normativas da convencdo (aquelas que regulam os direitos e deveres dos trabalhadores e
dos empregadores (...) condicionam diretamente o contetdo dos contratos individuais
de trabalho por ela abrangidos, no duplo sentido de que preenchem os pontos deixados
em branco pelos respetivos sujeitos e se substituem as condi¢Bes contratuais

individualmente estipuladas que sejam menos favoraveis para o trabalhador (...)»*%/*8,

Ora, devido ao facto de a contratacdo coletiva ser uma técnica privilegiada de
composic¢do de interesses coletivos, determina o artigo 485° do Cddigo do Trabalho que
«[o] Estado deve promover a contratacdo coletiva, de modo a que as convengoes

coletivas sejam aplicaveis ao maior nimero de trabalhadores e empregadores».

Interessa-nos, para os fins do presente estudo, a analise das convencdes coletivas de
trabalho que, por sua vez, podem assumir a forma de contrato coletivo, de acordo
coletivo e de acordo de empresa, sendo que tém capacidade para as celebrar as
associacOes patronais e os empregadores, por um lado, e as associa¢Ges sindicais, por

outro*®?,

De acordo com o n° 3 do artigo 440° do Cddigo do Trabalho, as associagdes
sindicais abrangem sindicatos (que sdo associacGes de trabalhadores), federacdes,
unides e confederacdes (estas trés sdo, «(...) em principio, associagdes de

sindicatos»*®

). Como ja referimos, a competéncia das associacdes sindicais para
exercer o direito de contratacdo coletiva é conferida constitucionalmente pelo n° 3 do
artigo 56° e encontra-se legalmente prevista na alinea a) do n°® 1 do artigo 443° do

Cadigo do Trabalho.

Por outra parte, no que respeita as associacbes de empregadores, ANTONIO
MONTEIRO FERNANDES refere que «[no] artigo 443°, define-se a competéncia das

associacfes de empregadores para a celebracdo de convencdes coletivas de trabalho,

180 Ihidem, p. 34.

181 Cfr. artigo 476° do Codigo do Trabalho, que se transcreve: «[as] disposicBes de instrumento de
regulamentacdo coletiva de trabalho s6 podem ser afastadas por contrato de trabalho quando este
estabeleca condicdes mais favoraveis para o trabalhador».

182 Cfr. o n° 3 do artigo 2° do Cédigo do Trabalho.

183 Cfr. FERNANDES, Anténio Monteiro, ob.cit., p. 648.
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competéncia essa que (...) ndo constitui seu exclusivo, pois também os empregadores
podem isoladamente figurar como sujeitos de relacOes coletivas de trabalho — logo,

outorgantes iure proprio de convencdes»'®*.

Ora, a contratacdo coletiva assume especial importancia no ramo do Direito do
Trabalho, dada a sua utilidade social e econémica. Tal como nos ilustra ANTONIO
MONTEIRO FERNANDES, «[como] meio de composicdo de interesses coletivos
contrapostos através de formulas gerais e abstratas, pode dizer-se que nela convergem o
interesse dos trabalhadores (pela eliminacdo da concorréncia entre eles, pelo acréscimo
do seu poder negocial, pela diminui¢do de desigualdades de estatuto dentro da mesma
profissdo ou atividade) e o dos empregadores (pela tendencial uniformizacéo de custos
imputéveis ao fator trabalho, pela relativa estabilizacao destes, permitindo ou facilitando
0 planeamento, e ainda pela possibilidade de fazer valer as condi¢Bes concretas de

capacidade econémica da empresa na determinacio dos mesmos custos)»*®

. Quanto ao
objeto da convencdo coletiva, ensina-nos 0 mesmo Autor que este «(...) consiste,
principalmente, na conformagdo normativa do conteido dos contratos individuais de
trabalho surgidos no ambito pessoal, temporal e geogréfico coberto pela convencao»,
avultando ai «(...) a sua funcdo regulamentar, projetada sobre uma generalidade

(limitada) de relagdes individuais (...)»'*®.

Tenha-se em consideracdo que se tem registado uma evolucdo na quantidade de
aspetos sobre os quais incide a contratacdo coletiva, sendo que, para além de matéria de
natureza “quantitativa” (v.g., relacionada com prestacdes pecuniérias), cada vez mais
matéria de natureza “qualitativa” é contratada a este nivel (referimo-nos, a titulo
exemplificativo, a delimitacdo das categorias e carreiras profissionais, a organizagédo do
tempo de trabalho, a intervencdo dos trabalhadores na vida da empresa, entre outros

assuntos).

Quanto ao conteido das convencdes coletivas, escreve ANTONIO MONTEIRO
FERNANDES que «[na] escolha dos temas negociais, as partes tém quase total

liberdade. Tém apenas que respeitar as restricdes constantes do art. 478°¥" e que incluir

8% Ibidem, p. 662.

185 Ibidem, p. 676.

18 Ibidem, p. 676.

1870 ne 1 do artigo citado dispde «[0] instrumento de regulamentagéo coletiva de trabalho n&o pode:
a) [contrariar] norma legal imperativa;
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1188

os elementos identificativos exigidos pelo art. 492°/1-". Assim, de modo algum podem

interpretar-se os n% 2 e 3 do art. 492°*% como um conjunto de imposices tematicas da

lei: quando muito, eles exprimem o paradigma da “convenco perfeita” ou “plena”"'%.

Ainda no ambito daquilo sobre o qual as partes podem negociar, a lei estabelece
algumas limitacdes. Mais concretamente, «[sempre] que é instituida uma norma
imperativa sobre determinada matéria, o0 campo de atuacdo da autonomia coletiva
resulta diminuido. Se a norma é imperativa fixa, traduz-se numa reserva de competéncia
para o legislador ordinério; se estabelece condi¢fes maximas ou minimas, a contratacéo
coletiva ficara impedida de regular num dos sentidos possiveis 0 mesmo ponto. Restam
as normas dispositivas da lei, que admitem tratamento em qualquer sentido por parte da

contratagéo coletiva (art. 3° CT)»'%%.

b) [regulamentar] atividades econémicas, nomeadamente periodos de funcionamento, regime fiscal,
formacdo dos precos e exercicio da atividade de empresas de trabalho temporario, incluindo o
contrato de utilizacéo;

¢) [conferir] efic&cia retroativa a qualquer clausula que ndo seja de natureza pecuniaria».

188 Onde se dispde que «[a] convengdo coletiva deve indicar:

a) [designacdo] das entidades celebrantes;

b) [nome] e qualidade em que intervém os representantes das entidades celebrantes;

¢) [&mbito] do setor de atividade, profissional e geografico de aplicacdo, exceto tratando-se de
revisdo que néo altere o &mbito da convencao revista;

d) [data] de celebragéo;

e) [convencdo] revista e respetiva data de publicagdo, se for o caso;

f) [valores] expressos de retribuicdo base para todas as profissdes e categorias profissionais, caso
tenham sido acordados;

g) [estimativa] dos nimeros de empregadores e de trabalhadores abrangidos pela convengéo».

189 No citado n° 2 pode ler-se que «[a] convencdo coletiva deve regular:

a) [as] relagdes entre as entidades celebrantes, em particular quanto a verificacdo do cumprimento
da convencgdo e a meios de resolucdo de conflitos coletivos decorrentes da sua aplicagdo ou
revisdo;

b) [as] acbes de formagdo profissional, tendo presentes as necessidades do trabalhador e do
empregador;

c) [as] condigBes de prestacdo do trabalho relativas a seguranca e saude;

d) [medidas] que visem a efetiva aplicagdo do principio da igualdade e ndo discriminag&o;

e) [outros] direitos e deveres dos trabalhadores e dos empregadores, nomeadamente retribuicdo
base para todas as profissdes e categorias profissionais;

f) [os] processos de resolucdo dos litigios emergentes de contratos de trabalho, nomeadamente
através de conciliagdo, mediacdo ou arbitragem;

g) [a] definigdo de servigos necessarios a seguranga e manutencao de equipamentos e instalagdes,
de servicos minimos indispensaveis para ocorrer a satisfacdo de necessidades sociais
impreteriveis, caso a actividade dos empregadores abrangidos satisfaca necessidades sociais
impreteriveis, bem como dos meios necessarios para os assegurar em situagdo de greve;

h) [os] efeitos decorrentes da convengdo em caso de caducidade, relativamente aos trabalhadores
abrangidos por aquela, até a entrada em vigor de outro instrumento de regulamentacdo coletiva
de trabalho.

Por sua vez, o n° 3 determina que «[a] a convencdo colectiva deve prever a constituicdo e regular o
funcionamento de comissao paritaria com competéncia para interpretar e integrar as suas clausulas».

190 cfr. FERNANDES, Anténio Monteiro, ob.cit., p. 697.

9 Ihidem, pp. 613-614.
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Relativamente ao ambito subjetivo de aplicacdo das convengdes coletivas de
trabalho, repara ANTONIO MONTEIRO FERNANDES que «[do] art. 496° CT resulta
que as normas constantes de uma convencdo coletiva se aplicam aos contratos de
trabalho que existam ou, durante a sua vigéncia, venham a existir entre trabalhadores e
empregadores representados no processo negocial que Ihe deu origem (isto €, que sejam
membros das associa¢Ges subscritoras), ou, quanto aos empregadores, que tenham
outorgado diretamente a mesma convencgdo»'%?, Fala-se, a este propésito, no principio

da dupla filiacéo.

No dominio especifico da protecdo da parentalidade, estabelece a alinea b) do n® 3
do artigo 3° do Codigo do Trabalho que as normas legais aplicaveis sé podem ser
afastadas por instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho se este dispuser em
sentido mais favoravel aos trabalhadores (e se aquelas normas a isso ndo se opuserem).

Estamos, por isso, em principio, perante normas imperativas relativas.

Desta forma, verifica-se que nas convencdes coletivas de trabalho, em matéria de
protecdo da parentalidade, apenas podem ser negociadas clausulas que sejam mais
favoraveis para os trabalhadores, sob pena de se considerarem nulas, nos termos do n° 1
do artigo 280° do CC («[€] nulo o negdcio juridico cujo objeto seja (...) contrario a lei
(...)»), 294° do CC («[os] negbcios juridicos celebrados contra disposicdo legal de
caracter imperativo sao nulos (...)»), conjugados com a alinea a) do n° 1 do artigo 478°
do CT («[o] instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho ndo pode: contrariar

norma legal imperativa (...)») € com a supracitada alinea b) do n° 3 do artigo 3° do CT.

3. 0 Estudo empirico - Dados ¢ Metodologia

O estudo que seguidamente se apresenta tem por base a analise dos instrumentos de
regulamentacdo coletiva de trabalho negociais, de ambito Regional, restritos as
convencgOes coletivas de trabalho (da qual fazem parte, como ja referido, o contrato

coletivo, o acordo coletivo e o acordo de empresa®

). De entre estes, interessam-nos
apenas os instrumentos de regulamentacdo coletiva de trabalho que foram publicados,

pela primeira vez, no periodo compreendido entre o dia 1 de maio de 2009 — data da

92 Ibidem, p. 731.
193 Cfr. n° 3 do artigo 2° do Cédigo do Trabalho.
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entrada em vigor das disposicdes relativas a organizacdo do tempo de trabalho no
ambito da protecdo da parentalidade, ao abrigo do Codigo do Trabalho atualmente em
vigor — e o dia 5 de janeiro de 2016, bem como ainda os que foram alvo de revisdo

global publicada no periodo temporal acabado de referir.

Esta nossa delimitacdo é assim feita, pois interessa-nos analisar apenas 0s
instrumentos que foram negociados ja na vigéncia das disposi¢es do atual Cdodigo do

Trabalho — e que foram estudadas na Parte | do nosso estudo®®

—, com 0 objetivo de
verificar de que forma, e em que termos, é que as partes inseriram, ou ndo, nas

respetivas convencdes disposicoes relativas ao assunto em analise.

Reitere-se que, em matéria de protecdo da parentalidade (onde se incluem as formas
“especiais” de organizacdo do tempo de trabalho — alineas 0), p), q), r) e s) do n° 1 do
artigo 35° do atual Codigo do Trabalho), podem as entidades outorgantes negociar
apenas disposi¢cdes que se mostrem mais favoraveis aos trabalhadores do que aquelas

gue se encontram consagradas na lei*®.

No que diz respeito a identificacdo dos instrumentos de regulamentagdo coletiva de
trabalho — mais concretamente, das convencdes coletivas de trabalho — que servem de
base a nossa analise, serdo fornecidos os seguintes elementos identificativos relativos a
cada uma: setor de atividade; tipo de convencdo; entidades outorgantes; ambito
geogréfico de aplicacdo; identificacdo da Gltima publicacdo no Jornal Oficial®’;e

eventuais alteragBes posteriores a esta publicacdo*®.

No que respeita ao conteudo, serdo entdo analisadas as disposi¢cdes que versem
sobre 0s seguintes aspetos: reducdo do tempo de trabalho para assisténcia a filho menor
com deficiéncia ou doenca crénica (artigo 54°); trabalho a tempo parcial de trabalhador
com responsabilidades familiares (artigo 55°); horario flexivel de trabalhador com
responsabilidades familiares (artigo 56°); dispensa de prestacdo de trabalho ao abrigo

dos regimes de adaptabilidade, horario concentrado e banco de horas (artigo 58°);

194 Utilizamos os dados oficiais disponiveis em http://www.azores.gov.pt/NR/rdonlyres/3D9134D0-465E-
476F-9068-51BDA01DABE0/889518/IRCTsRegionais2.pdf, consultado em 5 de janeiro de 2016.

195 Referimo-nos, obviamente, as disposicdes do atual Cédigo do Trabalho que versam sobre a protecio
da parentalidade, em matéria de organizacdo do tempo de trabalho.

196 Cfr. alinea b) do n° 3 do artigo 3° do Cédigo do Trabalho.

97 podendo esta “Gltima publicagio no Jornal Oficial” referir-se a uma das seguintes situacdes: a
publicagdo original da convencéo (sendo, neste caso, a primeira publicacdo simultaneamente a Gltima, no
periodo em analise) ou a publicagdo da Gltima revisdo global da convencéo.

198 Cfr. Figura 4, que identifica os Instrumentos de Regulamentacdo Coletiva de Trabalho objeto de
andlise.
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dispensa de prestacdo de trabalho suplementar (artigo 59°) e dispensa de prestagédo de
trabalho no periodo noturno (artigo 60°)'%°. N&o obstante, também outros aspetos
relacionados com a tematica da protecéo da parentalidade serdo referidos (referimo-nos,

por exemplo, as licencas de maternidade e de paternidade).

Na Figura 4 sdo apresentados os elementos identificativos relativos a cada um dos

instrumentos de regulamentacéo coletiva de trabalho que serdo alvo do nosso estudo.

Figura 4- Identificacdo dos instrumentos de regulamentacao coletiva de trabalho

objeto de analise.

Publicagéo
o dad Ultima de
’% Setor Tipo de Entidades Ambito | publicagio | alteracdes
© L g .
OE) atividade CCT Outorgantes geografico (Jc_)r!ﬂal posteriores
5 Oficial) (Jornal
< Oficial)
A L. JO, Il série, n°
Alojamento Camara do Comercio de 30, Il série, | 174, de
restauracao Contrato Angra do Heroismo e o Terceira n° 169, de 07/09/2012
1 (setor de Coletivo de ?:‘:r:ga;?tggs_rzrg?;ianljt(:g: Graciosa e S. | 02/09/2010
hotelaria e Trabalho Seri o:s de Anara do Jorge (Revisdo | JO, Il série, n°
similares) 9H *ANg Global) 60, de
erolsmo 26/03/2015
Sociedade Agoreana de
Armazenagem de Gé&s, SAeo
Sindicato dos Profissionais de JO, Il série, n°
Escritério, Comércio, JO, Il série, 104, de
Industria, Turismo, Servicos e Regido n° 103, de 30/05/2011
2 Arm;zer;igem AECr(Y)]rdr(;S(ie Correlativos da Regido Auténoma | 31/05/2010
g P Auténoma dos Acores e 0 dos Acores (Revisdo | JO, Il série, n°
Sindicato dos Profissionais das Global) 101, de
Indstrias Transformadoras 24/05/2012
das llhas de S. Miguel e Sta.
Maria
_Un_|a~o Reglopal das 30, 11 série,
InstituicBGes Particulares de x
L Contrato o . Regido n° 66, de
Atividades de . Solidariedade Social dos B
3 « i Coletivo de . Auténoma | 07/04/2010 -
Acéo Social Acores e o Sindicato dos - x
Trabalho - dos Acores (Revisdo
Trabalhadores da Fungéo
Global)

Publica do Sul e Agores

199 Os artigos citados referem-se ao Codigo do Trabalho atualmente em vigor.

73



Unido Regional das
Misericérdias dos Agores,

Unido Regional das JO, Il série,
Atividades de Con'trato InstiFuic;(”?es Particu!ares de . n° 248, de
4 Acio Social Coletivo de Solidariedade Social dos Terceira 29/12/2009 -
Trabalho Acores e o Sindicato dos (Revisdo
Profissionais dos Transportes, Global)
Turismo e Outros Servigos de
Angra do Heroismo e Outro
Atividades de Cémara do Comércio e
Limpeza Indlstria da Horta e o JO, |l série,
Industrial Contrato | Sindicato dos Profissionais de | Faial, Pico, n° 140, de
5 (Prestagdo de | Coletivo de Escritério, Comércio, Flores e 23/07/2010 -
Servigos de Trabalho | Industria, Turismo, Servigos e Corvo (Revisédo
Limpezae Correlativos da Regido Global)
Similares) Auténoma dos Acores
Hospital do Divino Espirito
Santo, EPER, Hospital de -
Santo Espirito dz Ilha . 30, Il série, -
L Acordo . . Regido n°137,de | JO, Il série, n°
g | Alvidadesde | o de| Tereeira EPER, Hospitalda 1) s | 17072002 | 182, de
Salide Humana Horta, EPER, e o Sindicato L
Trabalho . dos Acores (Primeira 20/09/2013
Independente dos Médicos e o L
Sindicato dos Médicos da publicagdo)
Zona Sul
Camara do Comércio de JO, |l série,
Bordados, Contrato Angra do Heroismo e o Terceira, n°222,de | JO, Il série, n°
7 Lavandariae | Coletivo de | Sindicato dos Profissionais das | Graciosa, S. | 18/11/2009 166, de
Alfaiataria Trabalho | IndUstrias Transformadoras de Jorge (Revisdo 30/08/2010
Angra do Heroismo Global)
Captagio, _ Pr_aia Ambiente, EM e 0 JO, |l série,
Tratamento e | Acordo de Slndlca_ltg dos Traszllhgdores ' n° 155, de
8 Distribuicao de | Empresa da A_dmlnlstragéo _Publl’ca_e de Terceira 14/0_8/2(_)09 -
Agua Entidades Com Fins Publicos (Prl_melra
e Outro Publicagao)
Fabrica de Cervejas Jodo 30, 1l série,
Melo Abreu, Lda. e 0 L.
. Acordo de | Sindicato dos Trabalhadores . n°71,de | JO, Il serie, n®
9 Cervejas . . S. Miguel 10/04/2014 102, de
Empresa | Agro-alimentares e Hotelaria .
da Regido Auténoma dos (Revisao 28/05/2015
Global)
Acores
Indistria de Conservas, SA e 0 JO, 1l série,
Acordo de Sindica_to dos Trabalhadore_s Regido n° 251, de
10 Conservas Empresa Agro-alimentares e Hotelaria | Auténoma | 31/12/2014 -
da Regido Auténoma dos dos Acores (Revisdo
Acores Global)
Camara do Comércio de JO, |l série,
Construgio Contrato Angra do Heroismo e o Terceira, n°222,de | JO, Il série, n°
11 Civil Coletivo de | Sindicato dos Profissionais das | Graciosa, S. | 18/11/2009 159, de
Trabalho | Industrias Transformadoras de Jorge (Revisdo 19/08/2010
Angra do Heroismo Global)

74




Camara do Comércio e

IndUstria de Ponta Delgada e JO, |l série,
Contrato o Sindicato dos Profissionais S Miauel n°111,de | JO, Il série, n°
12 Escritérios Coletivo de de Escritério, Comércio, S;[a I\garia; 15/06/2009 23, de
Trabalho | Industria, Turismo, Servigos e ' (Revisédo 02/02/2011
Correlativos da Regido Global)
Auténoma dos Agores
Camara do Comércio e -
L JO, Il série,
Industria de Ponta Delgada e
. Contrato - L . n° 137, de
Fogueiros de . o Sindicato dos Profissionais S. Miguel,
13 . Coletivo de L . 18/07/2014 -
Laticinios das Industrias Sta. Maria .
Trabalho (Revisdo
Transformadoras das llhas de Global)
S. Miguel e Sta. Maria
Fundacéo Pia Diocesana do
Bom Jesus e o Sindicato dos
Profissionais de Escritério, L.
. L . JO, Il série,
Comércio, Industria, Turismo, °93. de
Hospitalizagdo | Acordo de Servicos e Correlativos da S. Miguel, :
14 . - . . 14/05/2012 -
Privada Empresa | Regido Auténoma dos Agorese | Sta. Maria o
. L (Primeira
o Sindicato dos Profissionais Publicagéo)
dos Transportes, Turismo e ¢
Outros Servigos de S. Miguel e
Sta. Maria
Camara do Comércio e -
L, JO, Il série,
IndUstria de Ponta Delgada e
Contrato o Sindicato dos Trabalhadores | S. Miguel n° 101, de
15 Laticinios Coletivo de . . -9 ! 27/05/2014 -
Agro-alimentares e Hotelaria | Sta. Maria s x
Trabalho ix . (Revisdo
da Regido Auténoma dos
Global)
Acores
JO, Il série, n°
Agro-Alimentar, SAeo JO, Il série, 71, de
Acordo de Sindicato dos Trabalhadores n° 88, de 10/04/2014
16 Moagem Empresa Agro-alimentares e Hotelaria S. Miguel 08/05/2013
P da Regido Auténoma dos (Revisdo | JO, Il série, n°
Acores Global) 111, de
11/06/2015
Agro-Alimentar, SA e o JO, Il série, n°
Sindicato dos Profissionais das JO, Il série, 53, de
Acordo de IndUstrias Transformadoras n° 95, de 17/03/2014
17 Moagem Empresa das Ilhas de S. Miguel e Sta. S. Miguel 17/05/2013
P Maria e o Sindicato das (Revisdo | JO, Il série, n°
Industrias Elétricas do Sul e Global) 97, de
Ilhas 20/05/2015
Arl o
Camara do Comércio de - JO, Il série, n
. , JO, Il série, 174, de
Motoristas, Angra do Heroismo e o . !
L. Contrato o L. . Terceira, n° 159, de 07/09/2012
Metallrgicos e . Sindicato dos Profissionais dos .
18 .. | Coletivo de . Graciosa, S. | 19/08/2010
Metalomecanic Transportes, Turismo e Outros o o
o Trabalho Servicos de Anara do Jorge (Revisdo | JO, Il série, n
gH *Ang Global) 60, de
eroismo 26/03/2015
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Panificacdo Cémara do Comércio e -
e L JO, Il série,
(panificacéo, Industria de Ponta Delgada e
: Contrato - . n°® 138, de
pastelaria, . o Sindicato dos Trabalhadores | S. Miguel,
19 o Coletivo de - . . 21/07/2014 -
confeitaria, Agro-alimentares e Hotelaria Sta. Maria .
. Trabalho x . (Reviséo
dogaria e da Regido Auténoma dos
. Global)
gelataria) Acores
—
Cémara do Comércio de - JO, Il serie, n
, JO, 1l série, 174. de
Contrato Angra do Heroismo e o Terceira n° 161, de 07/09}2012
20 | Panificagdo | Coletivo de Smdn,:ato_ dos Pro_f |55|ona|~s das Graciosa, S. | 23/08/2010
IndUstrias de Alimentacéo e - PSR
Trabalho Bebidas de Anara do Jorge (Revisdo | JO, Il série, n
oo g Global) 60, de
eroismo 26/03/2015
Sociedade de Operagdes JO, Il série,
Acordo de Portuérias da Praia de n° 146, de | JO, Il série, n°
21 Portuéario Empresa Vitéria, Lda. e o Sindicato dos Terceira 03/08/2009 92, de
P Trabalhadores Portuarios da (Revisédo 14/05/2013
Ilha Terceira Global)
Sociedade de Operagdes JO, |l série,
Portuérias, Lda. e o Sindicato n° 113, de
‘s Acordo de L .
22 Portuério Empresa dos Trabalhadores Portuarios Faial 14/06/2011 -
P do Grupo Central e Ocidental (Revisdo
dos Agores Global)
Camara do Comércio e
IndUstria de Ponta Delgada e JO, |l série,
Sequranca Contrato o Sindicato dos Profissionais S Miauel n° 97, de
23 P?iva dg Coletivo de de Escritério, Comércio, Sia l\garia’ 20/05/2015 -
Trabalho IndUstria, Turismo, Servicos e ' (Revisdo
Correlativos da Regiéo Global)
Auténoma dos Agores
JO, Il série,
Sata Air Acores, SAeo Regido n° 196, de
T A - - h
24 r'a:ésric;rstes Ecrzrdrisie Sindicato dos Pilotos da Auténoma | 12/10/2010 -
P Aviacéo Civil dos Acores (Revisdo
Global)
Tran_sp_)ortes, Céamara do Comércio e -
Oficinas, - JO, |l série,
N Industria de Ponta Delgada e
Estacbes e Contrato o Sindicato dos Profissionais | S. Miguel e n° 212, de
25 Postos de Coletivo de . - VIg . 04/11/2010 -
. dos Transportes, Turismo e Sta. Maria .
Abastecimento, | Trabalho ;i . (Revisdo
Outros Servigos de S. Miguel e
Escolas de . Global)
N Sta. Maria
Conducao
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4. Analise das convencées coletivas de trabalho

Uma vez apurados e devidamente identificados os instrumentos de regulamentagéo
coletiva de trabalho que constituem o objeto da nossa anélise?®”, impde-se o estudo
sobre o0 conteudo dos mesmos, nomeadamente no que se refere & protecdo da

parentalidade em matéria de organizacao do tempo de trabalho.

4.1. Dispensa de prestacao de trabalho suplementar

No que se refere a dispensa de prestacdo de trabalho suplementar, as convencgdes
coletivas de trabalho numeradas por 220, 7202 8203 9204 1420° 17206 20?07 o 25208
referem a obrigacdo que os trabalhadores tém de prestar trabalho suplementar (uma vez
verificados os requisitos para tal prestacdo), salvo quando haja motivos atendiveis que
os dispensem daquela prestacdo, onde se incluem — acrescentamos nos — as situacdes de
dispensa em virtude do trabalhador ter responsabilidades familiares. Desta forma, ainda
que indiretamente, a convencédo salvaguarda o caso do trabalhador ndo ser obrigado a
prestar trabalho suplementar, pelo facto de ter responsabilidades familiares.

20 Tal como se encontra explicito na Figura 4, sio objeto da nossa analise 25 instrumentos de
regulamentacdo coletiva de trabalho.

0L Cfr. clausula 24° n° 2 do Acordo de Empresa celebrado entre a Sociedade Agoreana de Armazenagem
de Gas, SA e o Sindicato dos Profissionais de Escritorio, Comércio, Indistria, Turismo, Servigos e
Correlativos da Regido Auténoma dos Acores e o Sindicato dos Profissionais das Industrias
Transformadoras das Ilhas de S. Miguel e Sta. Maria, para o setor Armazenagem de gas.

202 Cfr. clausula 26° do Contrato Coletivo de Trabalho celebrado entre a Camara do Comércio de Angra
do Heroismo e o Sindicato dos Profissionais das Industrias Transformadoras de Angra do Heroismo,
para o setor de Bordados, Lavandaria e Alfaiataria.

203 Cfr. clausula 45° n° 1 do Acordo de Empresa celebrado entre a Praia Ambiente, EM e o Sindicato dos
Trabalhadores da Administracdo Publica e de Entidades Com Fins Publicos e Outro, para o setor
Captacéo, Tratamento e Distribuico de Agua.

204 Cfr. clausula 25° do Acordo de Empresa celebrado entre a Fabrica de Cervejas Jodo Melo Abreu,
Lda. e o Sindicato dos Trabalhadores Agro-alimentares e Hotelaria da Regido Auténoma dos Agores,
para o setor Cervejas.

205 Cfr. clausula 23° n° 2 do Acordo de Empresa celebrado entre a Fundacéo Pia Diocesana do Bom Jesus
e o Sindicato dos Profissionais de Escritorio, Comércio, Indistria, Turismo, Servicos e Correlativos da
Regido Auténoma dos Acores e o Sindicato dos Profissionais dos Transportes, Turismo e Outros Servigos
de S. Miguel e Sta. Maria, para o setor Hospitaliza¢do Privada.

206 Cfr, clausula 10° n° 2 do Acordo de Empresa celebrado entre a Agro-Alimentar, SA e o Sindicato dos
Profissionais das Industrias Transformadoras das Ilhas de S. Miguel e Sta. Maria e o Sindicato das
Industrias Elétricas do Sul e llhas, para o setor Moagem.

207 Cfr. clausula 20° n° 2 do Contrato Coletivo de Trabalho celebrado entre a Camara do Comércio de
Angra do Heroismo e o Sindicato dos Profissionais das Industrias de Alimentacao e Bebidas de Angra
do Heroismo, para o setor Panificacéo.

208 Cfr. clausula 32° do Contrato Coletivo de Trabalho celebrado entre a Camara do Comércio e IndGstria
de Ponta Delgada e o Sindicato dos Profissionais dos Transportes, Turismo e Outros Servigos de S.
Miguel e Sta. Maria, para o setor Transportes, Oficinas, Esta¢cdes e Postos de Abastecimento, Escolas de
Conducéo.
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Acrescente-se que, mesmo que a convengdo ndo previsse — ainda que sem
especificar as situag0es concretas — a ndo obrigatoriedade de prestar trabalho
suplementar, o trabalhador com responsabilidades familiares teria sempre a protecéo

conferida nos termos do artigo 59° do Codigo do Trabalho.

Assim, a trabalhadora gravida, o trabalhador ou trabalhadora com filho de idade
inferior a 12 meses, bem como a trabalhadora que amamenta (neste caso, se for
necessario para a sua salde ou para a da crianga) ndo estdo obrigados a prestar trabalho
suplementar, tal como determina o citado artigo 59° do Cédigo do Trabalho. Sendo esta
uma norma com imperatividade relativa (i.e., o instrumento de regulamentacédo coletiva
de trabalho apenas pode dispor num sentido mais favoravel ao trabalhador), poderia a
convencao alargar, a titulo exemplificativo, o periodo de dispensa de prestacdo de
trabalho suplementar, estabelecendo, por exemplo, que o trabalhador ou trabalhadora
com filho de idade inferior a 15 meses (em vez dos 12 meses legalmente previstos) ndo

estariam obrigados a prestar aquele tipo de trabalho.

Ainda no que concerne a prestacdo de trabalho suplementar, acrescente-se que as
convengdes numeradas por 42% e 521° ndo prevéem todas as situacdes em que ha lugar a
dispensa de prestacdo de trabalho suplementar, limitando-se a prever que a trabalhadora
gravida ou com filho de idade inferior a 12 meses ndo esta obrigada a prestar trabalho
suplementar, 0 mesmo se aplicando ao pai, mas apenas no caso de este ter gozado da
licenca por paternidade nas situacdes de incapacidade fisica ou psiquica da mae, de
morte da mae ou por decisdo conjunta dos pais. Ora, estando em causa norma legal
(artigo 59° CT) com imperatividade relativa, a trabalhadora que amamenta, bem como o
pai trabalhador com filho de idade inferior a 12 meses (independentemente de ter
gozado licenca nos termos anteriormente mencionados), também néo estdo obrigados a

prestar trabalho suplementar, tal como ja foi por nos referido.

29 Cfr. clausula 88° do Contrato Coletivo de Trabalho celebrado entre a Unido Regional das
Misericordias dos Acores, Unido Regional das Instituicbes Particulares de Solidariedade Social dos
Acores e o Sindicato dos Profissionais dos Transportes, Turismo e Outros Servicos de Angra do
Heroismo e Outro, para o setor Atividades de Agdo Social.

210 Cfr. cléusula 73° do Contrato Coletivo de Trabalho celebrado entre a Camara do Comércio e Industria
da Horta e o Sindicato dos Profissionais de Escritorio, Comércio, Inddstria, Turismo, Servigos e
Correlativos da Regido Auténoma dos Acores, para o setor Atividades de Limpeza Industrial (Prestagdo
de Servicos de Limpeza e Similares).
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4.2. Dispensa de prestacao de trabalho mne periodo

noturno

No que respeita a dispensa de prestacdo de trabalho no periodo noturno, verifica-se
que, das convencdes selecionadas, as numeradas por 4%, 5% e 10?** a prevéem
expressamente, sendo que esta previsdo é feita, no caso das primeiras, em termos
idénticos aos legalmente previstos®**, e em termos mais favoréaveis aos trabalhadores, no

caso da ultima.

Assim, as primeiras convencdes referidas dispdem de forma analoga a prevista na
legislacdo laboral, pelo que prevéem que as trabalhadoras estdo dispensadas de prestar
trabalho no periodo noturno (mais precisamente, entre as 20 horas de um dia e as 7
horas do dia seguinte), nos seguintes casos: durante um periodo de 112 dias antes e
depois do parto, dos quais pelo menos metade antes da data previsivel do mesmo;
durante o restante periodo de gravidez, se tal for necessério para a sua salde ou para a
do nascituro e, ainda, durante todo o tempo que durar a amamentacdo, se tal for
necessario para a sua saude ou para a da crianga. Estas convenc¢des aduzem, igualmente
em termos idénticos aos da lei, que a trabalhadora gravida dispensada de prestar
trabalho noturno deverd ser atribuido, se possivel, um horéario de trabalho diurno
compativel e que, se esta atribuicdo ndo for possivel, deverd a trabalhadora ser

dispensada do trabalho.

Aduza-se que a norma legal que prevé esta dispensa (v.g. artigo 60° do Cddigo do
Trabalho) é também uma norma com imperatividade relativa, pelo que as convengdes
apenas podem dispor em sentido mais favoravel para o trabalhador, sob pena de as

disposicdes que ndo o facam ndo serem aplicaveis.

211 cfr. clausula 89° do Contrato Coletivo de Trabalho celebrado entre a Unido Regional das Instituicdes
Particulares de Solidariedade Social dos Acores e Sindicato dos Trabalhadores da Fungdo Publica do
Sul e Agores, para o setor Atividades de Ac¢ao Social.

212 Cfr. clausula 74° do Contrato Coletivo de Trabalho celebrado entre a Camara do Comércio e Indistria
da Horta e o Sindicato dos Profissionais de Escritorio, Comércio, Industria, Turismo, Servicos e
Correlativos da Regido Auténoma dos Acores, para o setor Atividades de Limpeza Industrial (Prestagdo
de Servicos de Limpeza e Similares).

213 Cfr. alinea ¢) da clausula 34° do Acordo de Empresa celebrado entre a Inddstria de Conservas, SA e 0
Sindicato dos Trabalhadores Agro-alimentares e Hotelaria da Regido Autonoma dos Acores, para o0 setor
Conservas.

214 Cfr. artigo 60° do C6digo do Trabalho.
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Neste sentido, a alinea c¢) da clausula 34° do Acordo de Empresa celebrado entre a
Industria de Conservas, S.A. e o Sindicato dos Trabalhadores Agro-alimentares e
Hotelaria da Regido Auténoma dos Acores, para 0 setor Conservas®*® mostra-se mais
favoravel para os trabalhadores, na medida em que determina que «[quando] em estado
de gravidez, o periodo de trabalho diario ndo podera iniciar-se antes das oito horas, nem
terminar depois das 19 horas». Estabelece, por isso, uma disposi¢cdo em sentido mais
favoravel aos trabalhadores (mais corretamente, as trabalhadoras), na medida em que a
dispensa conferida pela lei nesta matéria compreende o periodo entre as 20 horas de um

dia e as 7 horas do seguinte®®.

4.3. Dispensa de prestacio de trabalho ao abrigo dos
regimes de adaptabilidade. de banco de horas e de

horario concentrado

Dos instrumentos de regulamentacdo coletiva de trabalho em andlise, observa-se
que apenas 0 numerado por 12%" atribui as trabalhadoras gravidas, puérperas e

lactantes, dispensa de prestagéo de trabalho ao abrigo do regime de banco de horas.

Recorde-se, contudo, que, para além da dispensa de prestar trabalho sob o regime de
banco de horas, a trabalhadora gravida, puérpera ou lactante tem ainda direito a ser
dispensada de prestar trabalho em horério de trabalho organizado de acordo com o0s
regimes de adaptabilidade e de horario concentrado, sendo que este direito é conferido a
qualquer um dos progenitores, em caso de aleitacdo, tal como se encontra legalmente

determinado®*®.

215 E_|he atribuido o niimero 10, de acordo com a nossa Figura 4.

216 Cfr. o n° 1 do artigo 60° do Cédigo do Trabalho.

217 Cfr. n° 9 da cléusula 38° A do Contrato Coletivo de Trabalho celebrado entre a Camara do Comércio e
Indistria de Ponta Delgada e o Sindicato dos Profissionais de Escritorio, Comércio, Inddstria, Turismo,
Servigos e Correlativos da Regido Auténoma dos Agores , para o setor Escritdrios.

218 Cfr. artigo 58° do C6digo do Trabalho.
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4.4. Prestacao de trabalho a tempo parcial

No que se refere ao trabalho prestado a tempo parcial, recordamos que a norma
legal*® que o regula no 4mbito das responsabilidades parentais encontra-se dotada de
imperatividade relativa, pelo que pode o instrumento de regulamentagao coletiva apenas
determinar condigdes que sejam mais favoraveis ao trabalhador — determinando, a titulo
de exemplo, que o trabalhador com filho menor de 14 anos (ao invés dos 12 anos
legalmente previstos), possa ter direito a trabalhar a tempo parcial ou que, por exemplo,
a prestacdo de trabalho a tempo parcial possa ser prorrogada até 3 anos ou, no caso de
terceiro filho ou mais, 4 anos, ou ainda, no caso de filho com deficiéncia ou doenca
cronica, 5 anos (em vez dos respetivos dois, trés ou quatro anos, previstos no n° 4 do
artigo 55° do Cédigo do Trabalho), havendo assim um alargamento do periodo que o
trabalhador teria para usufruir do regime de trabalho a tempo parcial.

Dos vinte e cinco instrumentos de regulamentacdo coletiva de trabalho alvo da
nossa analise, trés (sdo eles os numerados por 6, 8 e 24) debrucam-se sobre o assunto

enunciado.

O Acordo Coletivo de Trabalho celebrado entre o Hospital do Divino Espirito
Santo, EPER, Hospital de Santo Espirito da llha Terceira, EPER e Hospital da Horta,
EPER, o Sindicato Independente dos Médicos e o Sindicato dos Médicos da Zona Sul,
para o setor Atividades de Salide Humana®®’, na sua clausula 42° faz uma alus&o ao
facto de, em determinadas situacfes — nomeadamente estando em causa trabalhadores
médicos com responsabilidades familiares — dever ser-lhes dada preferéncia aquando da

admissdo de trabalhador a tempo parcial.

Ora, uma vez que o trabalhador com filho menor de 12 anos ou, independentemente
da idade, com filho com deficiéncia ou doenca cronica, tem direito a trabalhar a tempo
parcial (tal como nos indica o n° 1 do artigo 55° do Cddigo do Trabalho) — s6 podendo o
empregador recusar o0 respetivo pedido com «[...] fundamento em exigéncias

imperiosas do funcionamento da empresa, ou na impossibilidade de substituir o

219 Cfr. artigo 55° do Cédigo do Trabalho.
220 Numerado por 6, segundo a nossa Figura 4.
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trabalhador se este for indispensavel»**

— tendo aquela disposicdo legal imperatividade
relativa, parece-nos que a clausula convencionada quer salvaguardar, por exemplo,
aquelas situacdes em que, embora tendo o trabalhador responsabilidades familiares, por
ter, por hipdtese, um filho com 12 ou 13 anos, ja ndo se encontrar abrangido pelo

mencionado artigo 55° do Cddigo do Trabalho.

Tendo em conta o contexto exposto, parece-nos que a referida clausula 42° atribui
uma protecdo mais abrangente, o que se revela mais favoravel para o trabalhador.
Refira-se, também, que esta clausula confere analoga preferéncia (aquando da admissao
de trabalhador a tempo parcial) a outros sujeitos, tais como trabalhadores médicos com
capacidade de trabalho reduzida, a pessoa com deficiéncia ou doenca cronica e a
trabalhadores médicos que frequentem estabelecimentos de ensino superior,
concretizando, por esta via, 0s artigos 84° n® 32?2 e 86° n° 4?2, ambos do Cédigo do
Trabalho.

Em termos semelhantes estabelece o n° 5 da clausula 72 do Acordo de Empresa,
celebrado entre a Sata Air Acores, SA e o Sindicato dos Pilotos da Aviacdo Civil, para o
setor Transportes Aéreos?®®, pelo que as consideracdes supra tecidas sdo aqui

aplicaveis, com as devidas adaptacdes.

Por fim, no que respeita ao Acordo de Empresa celebrado entre a Praia Ambiente,
EM e o Sindicato dos Trabalhadores da Administracdo Publica e de Entidades Com Fins

Plblicos e Outro®®®

, determina o n° 3 da clausula 51° que o trabalhador com
responsabilidades familiares (homeadamente, por ter filho com idade inferior a 12 anos
ou portador de deficiéncia) tem direito a que lhe seja permitido trabalhar a tempo
parcial. O n® 4 da mesma clausula prevé, para além disso, que, aquando do recrutamento
de trabalhador a tempo parcial, gozem de preferéncia — entre outros — os trabalhadores

com responsabilidades familiares — sendo aqui abrangidos, segundo nos parece,

221 Cfr. n° 2 do artigo 57° do Cédigo do Trabalho.

222 «(...) [podem] ser estabelecidas, por lei ou instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho,
especiais medidas de protecdo de trabalhador com capacidade de trabalho reduzida, particularmente no
que respeita a sua admissao e condi¢Bes de prestacdo da atividade, tendo sempre em conta o0s interesses
do trabalhador e do empregador».

22 «[Podem] ser estabelecidas por lei ou instrumento de regulamentacéo coletiva de trabalho medidas de
protecdo especificas de trabalhador com deficiéncia ou doenga crdnica e incentivos a este ou ao
empregador, particularmente no que respeita a admissao, condigdes de prestacao da atividade e adaptacéo
de posto de trabalho, tendo em conta os respetivos interesses».

224 Numerado por 24, segundo a numerago da nossa Figura 4.

225 Numerado por 8, segundo a numeracao da nossa Figura 4.
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trabalhadores que tenham responsabilidades familiares, mas que ndo sejam abrangidos
pelo artigo 55° do Codigo do Trabalho. Parece-nos, por Gltimo, que o n° 6 da clausula
em questdo estabelece uma disposicdo mais favordvel ao trabalhador, pois determina
que o trabalhador que preste trabalho a tempo parcial, em virtude de ter
responsabilidades familiares, pode «(...) [independentemente] de qualquer acordo,
regressar ao regime de tempo completo, mediante comunicacdo escrita enviada ao
empregador, com a antecedéncia minima de 90 dias», quando na lei se estabelece que
«[a] prestacdo de trabalho a tempo parcial cessa no termo do periodo para que foi
concedida ou no da sua prorrogacdo, retomando o trabalhador a prestacdo de trabalho a
tempo completo»??. Desta forma, a convencdo concede ao trabalhador a faculdade de
este unilateralmente regressar ao regime de tempo completo, mesmo sem que tenha
decorrido o periodo para que o trabalho a tempo parcial foi concedido, tendo para isso
apenas que enviar uma comunicacdo ao empregador, com a antecedéncia minima de 90

dias.

4.3. Prestacao de trabalho segundo o regime de horario

flexivel

Da anélise das convencdes coletivas de trabalho objeto de anélise, observa-se que
nenhuma se refere, de forma expressa, ao direito que o trabalhador com filho menor de
12 anos, ou com filho com deficiéncia ou doenga cronica, tem de trabalhar em regime

de horério de trabalho flexivel.

Tendo a norma®*’ que concede esta faculdade ao trabalhador imperatividade
relativa, ela s6 pode ser afastada se as partes convencionarem uma disposicdo que seja
mais favordvel ao trabalhador. Seria, por exemplo, o caso de na convencdo se
estabelecer que beneficiariam deste regime os trabalhadores com filho de idade inferior

a 14 anos (em vez dos 12 anos legalmente previstos).

226 Cfr. n° 6 do artigo 55° do Cédigo do Trabalho.
227 Cfr. artigo 56° do C6digo do Trabalho.
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4.6. Reducao do tempo de trabalho para assisténcia a

filho menor com deficiéncia ou doenca eréonica

Também no que respeita a faculdade que a lei atribui aos trabalhadores que tém
filho com deficiéncia ou doenca cronica e idade ndo superior a um ano, de ter uma
reducdo de cinco horas do periodo normal de trabalho semanal, nenhuma das

convencdes a prevé expressamente.

Estando em causa novamente uma norma com imperatividade relativa, poderiam as
partes negociar uma clausula da convencdo que estabelecesse que aquela reducgdo seria

228

de 7 horas, em vez das 5 horas legalmente previstas®”, negociando assim uma

disposicao que seria mais favoravel aos trabalhadores.

4.7. QOutros aspetos relevantes

Para além do que ja aqui foi exposto, outras consideracdes relativas ao contetido dos
instrumentos de regulamentacéo coletiva de trabalho analisados, em matéria de protecao
da parentalidade, sdo dignas de nota. Desde logo, ha que referir que alguns dos
instrumentos sdo totalmente omissos, ndo constando dos mesmos qualquer clausula
relativa & protecdo da parentalidade; referimo-nos aos instrumentos numerados por 1°%°,
16230, 18231 e 19232.

Depois, ha um conjunto de instrumentos que, embora ndo regulem expressamente a
matéria da parentalidade, fazem uma remissdo para a lei que a regula; destacamos, a

este proposito, os instrumentos numerados por 3%, 13%* e 15, De relevar, também,

228 Cfr. artigo 54° do C6digo do Trabalho.

223 Cfr. Contrato Coletivo de Trabalho celebrado entre a Camara do Comércio de Angra do Heroismo e o
Sindicato dos Profissionais dos Transportes, Turismo e Outros Servigos de Angra do Heroismo, para o
setor Alojamento e restauracdo (setor de hotelaria e similares).

230 Cfr. Acordo de Empresa celebrado entre a Agro-Alimentar, SA e o Sindicato dos Trabalhadores Agro-
alimentares e Hotelaria da Regido Autbnoma dos Acores, para o setor Moagem.

231 Cfr. Contrato Coletivo de Trabalho celebrado entre a Camara do Comércio de Angra do Heroismo e o
Sindicato dos Profissionais dos Transportes, Turismo e Outros Servicos de Angra do Heroismo, para o
setor Motoristas, MetalUrgicos e Metalomecéanicos.

32 Cfr. Contrato Coletivo de Trabalho celebrado entre a Camara do Comércio e Inddstria de Ponta
Delgada e o Sindicato dos Trabalhadores Agro-alimentares e Hotelaria da Regido Auténoma dos Agores,
para o setor Panificacdo (panificacdo, pastelaria, confeitaria, docaria e gelataria).

233 Cfr. clausula 86° do Contrato Coletivo de Trabalho celebrado entre a Uni&o Regional das Instituicées
Particulares de Solidariedade Social dos Acores e o Sindicato dos Trabalhadores da Fungéo Publica do
Sul e Agores, para o setor Atividades de Acéo Social.
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0s instrumentos que igualmente ndo regulam nenhum aspeto em matéria de
parentalidade, e que se limitam a remeter para o regime da lei todas as matérias por si
ndo reguladas, onde se inclui obviamente a matéria da protecdo da parentalidade que,
em todo o caso, seria sempre aplicavel, exceto no caso de o instrumento prever normas
mais favordveis para o trabalhador, dado tratarem-se de normas legais com

imperatividade relativa; sdo eles os numerados por 117, 21%" e 222%®

Destacamos igualmente os instrumentos que prevéem e regulam outros aspetos
concernentes ao tema objeto de analise. Estes encontram-se numerados por 4% e 524,
sendo que ambos consagram um regime relativo aos efeitos das licencas, faltas e
dispensas no ambito da parentalidade, em termos analogos aos previstos no artigo 65°
do Cddigo do Trabalho, e prevéem o regime das licencas por maternidade e por
paternidade, e os numerados por 12%** e 23%*2, que prevéem, por sua vez, o regime das
licencas por maternidade e por paternidade. Para além destes, ha igualmente que

mencionar 0s numerados por 22, uma vez que este, no n° 1 da sua cléusula 84,

234 Cfr. Capitulo VIII Contrato Coletivo de Trabalho celebrado entre a Camara do Comércio e IndGstria
de Ponta Delgada e o Sindicato dos Profissionais das Industrias Transformadoras das Ilhas de S. Miguel
e Sta. Maria, para o setor fogueiros de lacticinios.

235 Cfr. clausula 38° do Contrato Coletivo de Trabalho celebrado entre a Camara do Comércio e Industria
de Ponta Delgada e o Sindicato dos Trabalhadores Agro-alimentares e Hotelaria da Regido Auténoma
dos Acores, para o setor lacticinios.

23 Cfr. o n° 1 da clausula 59° do Contrato Coletivo de Trabalho celebrado entre a Camara do Comércio
de Angra do Heroismo e o Sindicato dos Profissionais das Industrias Transformadoras de Angra do
Heroismo, para o setor Construcéo civil.

27 Cfr. o n° 1 da clausula 114° do Acordo de Empresa celebrado entre a Sociedade de Operacdes
Portuérias da Praia de Vitdria, Lda. e o Sindicato dos Trabalhadores Portuérios da Ilha Terceira, para o
setor Portuario.

2% Cfr. o n° 1 da clausula 135° do Acordo de Empresa celebrado entre a Sociedade de Operacdes
Portuérias, Lda e o Sindicato dos Trabalhadores Portuarios do Grupo Central e Ocidental dos Acores,
para o setor Porturio.

239 Cfr. clausulas 90, 862 e 872 do Contrato Coletivo de Trabalho celebrado entre a Unido Regional das
Misericordias dos Acores, Unido Regional das Instituicbes Particulares de Solidariedade Social dos
Acores e o Sindicato dos Profissionais dos Transportes, Turismo e Outros Servicos de Angra do
Heroismo e Outro, para o setor Atividades de Agdo Social.

240 Cfr. clausulas 757, 712 e 722 do Contrato Coletivo de Trabalho celebrado entre a Camara do Comércio
e Industria da Horta e o Sindicato dos Profissionais de Escritorio, Comércio, Industria, Turismo,
Servigos e Correlativos da Regido Auténoma dos Acores, para o setor Atividades de Limpeza Industrial
(Prestacdo de Servicos de Limpeza e Similares).

241 Cfr. clausulas 972 e 982 do Contrato Coletivo de Trabalho celebrado entre a Camara do Comércio e
Industria de Ponta Delgada e o Sindicato dos Profissionais de Escritério, Comércio, Inddstria, Turismo,
Servicos e Correlativos da Regido Auténoma dos Acores, para o setor Escritérios.

242 Cfr. clausulas 472 e 482 do Contrato Coletivo de Trabalho celebrado entre a Camara do Comércio
e Indistria de Ponta Delgada e o Sindicato dos Profissionais de Escritério, Comércio, Industria,
Turismo, Servigos e Correlativos da Regido Autonoma dos Agores, para o setor de Seguranga Privada.

23 Cfr. o Acordo de Empresa celebrado entre a Sociedade Acoreana de Armazenagem de Gés, SA e 0
Sindicato dos Profissionais de Escritorio, Comércio, Inddstria, Turismo, Servigcos e Correlativos da
Regido Autonoma dos Acores e o Sindicato dos Profissionais das Industrias Transformadoras das llhas
de S. Miguel e Sta. Maria, para o setor Armazenagem de Gas.
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determina que «[a] empresa comparticipara com a percentagem de 30% do valor do
custo da mensalidade a pagar a creche», constituindo esta uma forma diversa de se
apoiar os pais trabalhadores e respetivos filhos; por 10%**, uma vez que este estabelece
condicdes especiais de trabalho para as mulheres trabalhadoras, seja no periodo de

gravidez, seja por ocasi&o do parto, e o instrumento numerado por 14%4°

, que estabelece,
genericamente, que, aquando da elabora¢do do horario de trabalho, o empregador deve,
sempre que possivel, «(...) [facilitar] ao trabalhador a conciliagdo da atividade
profissional com a vida familiar». Para concluir este paragrafo, referimos a convencao

numerada por 242%

, Visto que esta contém um conjunto relativamente alargado de
disposicOes que regulam a temética sob andlise, prevendo disposi¢des referentes a
protecdo da maternidade, da paternidade e da gravidez e estabelecendo condicOes

especiais de trabalho aplicaveis a cada uma destas situacdes.

Enumeram-se, por ultimo, os instrumentos que regulam alguns aspetos relativos a
parentalidade e que simultaneamente remetem para a lei a regulamentacdo dos aspetos
por si ndo previstos, respeitantes & matéria em questdo. S&o eles os numerados por 2%*,
8248 e 24249

Por forma a facilitar a compreensdo do exposto, elaboramos a Figura 5, que
seguidamente se apresenta.

244 Cfr. clausula 342 do Acordo de Empresa celebrado entre a IndGstria de Conservas, SA e o Sindicato
dos Trabalhadores Agro-alimentares e Hotelaria da Regido Auténoma dos Agores, para o setor de
Conservas.

245 Cfr. alinea b) do n° 2 da clausula 172 do Acordo de Empresa celebrado entre a Fundagdo Pia
Diocesana do Bom Jesus e o Sindicato dos Profissionais de Escritdrio, Comércio, Inddstria, Turismo,
Servicos e Correlativos da Regido Autébnoma dos Acores e o Sindicato dos Profissionais dos Transportes,
Turismo e Outros Servicos de S. Miguel e Sta. Maria, para o setor Hospitalizacdo Privada.

246 Cfr. clausulas 35% 362, 382 e 39% do Acordo de Empresa celebrado entre a Sata Air Acores, SA e 0
Sindicato dos Pilotos da Aviagéo Civil, para o setor Transportes Aéreos.

247 Cfr. a clausula 772 do Acordo de Empresa celebrado entre a Sociedade Acoreana de Armazenagem de
Gas, SA e o Sindicato dos Profissionais de Escritdrio, Comércio, Inddstria, Turismo, Servigos e
Correlativos da Regido Auténoma dos Acores e o Sindicato dos Profissionais das Industrias
Transformadoras das llhas de S. Miguel e Sta. Maria, para o setor Armazenagem de Gas, que faz uma
remissao para a lei, pois determina que «[as] licengas por maternidade e paternidade terdo a duracéo e
obedecerdo aos condicionalismos estipulados pela lei».

28 Cfr., relativamente a remissdo, a cléausula 98* do Acordo de Empresa celebrado entre a Praia
Ambiente, EM e o Sindicato dos Trabalhadores da Administracdo Publica e de Entidades Com Fins
PUblicos e Outro, para o setor Captagdo, Tratamento e Distribuicdo de Agua, onde se 18 que «[a] protecdo
na parentalidade rege-se pelo disposto nos artigos 33° a 65° do atual Codigo do Trabalho e nos Decreto-
Lei n°% 89/2009 e 91/2009, ambos de 9 de abril».

29 Cfr. a clausula 372 do Acordo de Empresa celebrado entre a Sata Air Agores, SA e o Sindicato dos
Pilotos da Aviacao Civil, para o setor Transportes Aéreos, que é referente @ mencionada remissdo, pois
dispbe que «[os] direitos dos trabalhadores pais, das trabalhadoras maes, das trabalhadoras gravidas,
puérperas e lactantes obedecerdo aos termos e condicionalismos estipulados pela Lei em vigor».
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Figura 5- Quadro - sintese da analise aos IRCT’s.

Dispensa Previs | Regula
Dispen trabalho Prest Prestal do de e
sa adaptabilid restag oStag Redug
o Dispensa | trabalh | ade, banco a0 a0 do Remiss outros | - remete
Iy trabalh | trabalh . x aspeto | paraa
- trabalho 0 de hgr_as, o o tempo | Omisso | &o para s lei
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ad ntar A) 0 concentrad P P trabal H) P
noturn o parcial | flexive ho F) - ne-
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4 X X X
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6 X
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13 Xdir.
14 X X
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16 X
17 X
18 X
19 X
20 X
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22 Xind.
23 X
24 X X X
25 X
Legenda:

A) O IRCT prevé a dispensa de prestacdo de trabalho suplementar.

B) O IRCT prevé a dispensa de prestagdo de trabalho no periodo noturno.

C) O IRCT prevé a dispensa de trabalho prestado ao abrigo dos regimes de adaptabilidade, de
banco de horas e de horéario concentrado.

D) O IRCT prevé a possibilidade de prestacdo de trabalho sob o regime de tempo parcial.

E) O IRCT prevé a prestacdo de trabalho segundo o regime de horério flexivel.

F) O IRCT prevé a possibilidade de reducéo do tempo de trabalho.

G) O IRCT mostra-se totalmente omisso em matéria de protecdo da parentalidade.

H) O IRCT limita-se a remeter para a lei a regulamentacdo da matéria da parentalidade. Essa
remissdo pode ser feita de forma direta (‘dir.”), no caso do instrumento remeter expressamente
para a lei a regulamentacdo da matéria da parentalidade; ou indireta (‘ind.”), no caso de o
instrumento remeter para a lei a regulamentacdo das matérias por si ndo previstas, mas ndo se
referir expressamente a matéria da protecdo da parentalidade.

1) O IRCT regula alguns outros aspetos no ambito da parentalidade, que n&o relacionados com a
organizagéo do tempo de trabalho.

J) O IRCT regula alguns aspetos relativos ao tema da parentalidade e, simultaneamente, remete
para a lei os (aspetos) por si ndo regulados.

20 Cfr. Tabela 4, que identifica os Instrumentos de Regulamentacdo Coletiva de Trabalho objeto de
analise.

87



J. Conclusoes

Tal como procurdmos deixar claro, a dimensdo da autonomia coletiva assume
grande importancia no direito laboral, uma vez que, através dela, ha a possibilidade de
certos grupos sociais organizados (tais como associagdes de trabalhadores e associa¢des
de empregadores) defenderem o0s seus interesses coletivos. Por outras palavras, a
autonomia coletiva profissional tem como objetivo a possibilidade da composicdo de
interesses coletivos, através da emissdo de normas resultantes do acordo entre grupos
sociais radicados no mundo laboral (tais como as associacdes de empregadores e as

associacodes de trabalhadores).

Dada a importancia que o fendbmeno da negociacdo coletiva assume no dominio
laboral, 0 nosso estudo empirico teve como objeto de andlise os instrumentos de
regulamentacéo coletiva de trabalho negociais (designadamente as convencgdes coletivas
de trabalho, nas quais se compreendem o contrato coletivo, o acordo coletivo e o acordo
de empresa), de ambito Regional, por forma a estudarmos de que maneira é que estes
instrumentos tratam a matéria da protecdo da parentalidade, sobretudo no que respeita a
organizagdo do tempo de trabalho. A nivel temporal, 0 nosso estudo restringiu-se aos
instrumentos que foram publicados, pela primeira vez, no periodo compreendido entre o
dia 1 de maio de 2009 — data da entrada em vigor das disposi¢es do atual Codigo do
Trabalho, relativas a organizacdo do tempo de trabalho no ambito da protecdo da
parentalidade — e o dia 5 de janeiro de 2016, bem como os que foram alvo de revisao
global publicada neste periodo temporal, no sentido de verificar de que forma é que as

disposicdes legais foram, ou ndo, consagradas nos mencionados instrumentos.

Como referimos, em matéria de protecdo da parentalidade, podem as entidades
outorgantes negociar apenas disposi¢ches que se mostrem mais favordveis aos

trabalhadores do que aquelas que se encontram previstas na lei.

Da anélise realizada, concluimos que, em matéria de protecdo da parentalidade, as
convencdes coletivas analisadas contém poucas disposi¢fes que regulam (pelo menos
explicitamente) a tematica, sendo que, das que o fazem, verifica-se que a maioria prevé
a dispensa de prestagdo de trabalho suplementar— ainda que essa dispensa ndo seja
exclusivamente dirigida ao contexto da parentalidade—, havendo também as que

facultam aos trabalhadores com responsabilidades familiares a dispensa de prestacdo de
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trabalho no periodo noturno e a possibilidade de estes trabalhadores trabalharem
segundo o regime de trabalho a tempo parcial. Atente-se que, apesar de grande parte
destas disposi¢Oes serem idénticas as previstas na lei, 0 que é certo é que o facto de
estes instrumentos as preverem tem como vantagem o reforco destes direitos, pois
permitem uma maior consciencializacdo dos trabalhadores relativamente aos direitos de
que sdo titulares. Referimos também que, das convengdes analisadas, algumas contém
disposi¢des que se mostram mais favoraveis para os trabalhadores, do que aquelas que
se encontram legalmente previstas (homeadamente em matéria de trabalho noturno e de
trabalho a tempo parcial), o que permite um reforco do apoio a parentalidade e facilita a

conciliacdo da vida familiar com a vida laboral.

Verificamos também que existem aspetos — tais como a possibilidade de reducdo do
tempo de trabalho (concedida a trabalhadores com responsabilidades familiares) e a
possibilidade que os trabalhadores com responsabilidades familiares tém de prestar
trabalho segundo o regime de horéario flexivel — que ndo se encontram previstos em
nenhuma das vinte e cinco convencgdes coletivas de trabalho analisadas. Para além disso,
constatdmos que apenas uma convencgdo prevé que a trabalhadora gravida, puérpera ou
lactante se encontra dispensada de prestar trabalho ao abrigo do regime de banco de
horas, sendo que nenhuma das convencg6es analisadas regula a dispensa de prestacdo de

trabalho ao abrigo dos regimes de adaptabilidade e de horario concentrado.

Constatdmos, por fim, que algumas das convengbes analisadas regulam outros
aspetos relacionados com a temética da parentalidade (tais como as licencas por
maternidade e por paternidade); algumas das convengdes sdo totalmente omissas sobre a
matéria da parentalidade; algumas convencbes remetem a regulamentacdo da matéria
para o regime consagrado na lei; e ha ainda outras que prevéem alguns aspetos
relacionados com o tema e que simultaneamente remetem para a lei 0s aspetos que nao

sdo por si regulados.
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Conclusoes finais

Em jeito de concluséo, e por forma a destacar as ideias mais importantes que podem
ser retiradas do nosso estudo, salientamos o0s seguintes aspetos:

1) Desde logo, destacamos que, ao longo dos tempos, tem-se vindo a assistir, no
nosso pais (assim como nos paises que integram a Unido Europeia, nomeadamente nos
que partilham da mesma cultura e valores), a uma luta incessante, no sentido de se
conseguir uma igualdade de direitos e deveres entre homens e mulheres. Essa luta tem
sido visivel, desde logo, e como ndo poderia deixar de ser, no ambito juridico, dado que,
cada vez mais, dos diplomas internacionais, europeus e nacionais constam disposic¢oes
normativas que visam a implementacdo efetiva da igualdade de género, atribuindo-se ao

Estado um papel fundamental e percussor para o conseguir.

2) O Direito do Trabalho (também designado por Direito Laboral) é uma das areas
em que a preocupagdo com a implementacdo de uma igualdade material/efetiva entre
homens e mulheres é mais notavel. Isto acontece porque longe vdo os tempos em que
cabia ao homem/c6njuge garantir o sustento financeiro da familia, e a mulher o papel de
mée cuidadora e de dona de casa, a quem incumbia Unica e exclusivamente tratar dos
filhos (e outros familiares) e das lides domésticas. A par disso, 0 préprio ordenamento
juridico conferia um vasto leque de direitos aos homens, em detrimento dos direitos
atribuidos as mulheres, nomeadamente no que respeita a tomada de decisbes e a
orientacdo da vida familiar, designadamente no que respeita a disposicdo dos bens da

familia.

3) Todo este estado de coisas alterou-se no nosso pais e, de forma geral, nos paises
que partilham da nossa cultura, valores e principios. Facto é que cada vez mais as
familias s&o monoparentais e 0s casais vivem em unido de facto, em detrimento da
unido pelo casamento. Se juntarmos a isto a grave crise economica e a instabilidade das
politicas legislativas, podemos perceber e compreender o forte decréscimo de natalidade

que tem vindo a assolar 0 nosso pais.

4) Verifica-se mesmo uma relacdo de interdependéncia entre as caracteristicas
demogréaficas de um pais e as suas politicas legislativas: num pais onde se verifica uma

diminuicdo da natalidade, existindo um elevado numero de idosos e uma diminuta
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populacdo jovem, constata-se que o seu poder legislativo atua no sentido de fomentar
politicas que visam promover 0 aumento da taxa de natalidade, nomeadamente no
campo laboral; por outro lado, o facto de um pais ndo adotar politicas sociais favoraveis
ao aumento da natalidade vai ter um forte impacto na sua demografia, uma vez que 0s
cidaddos consideram ndo ter as condi¢es adequadas e favoraveis a formacdo das suas
familias e, em virtude disso, decidem, por exemplo, emigrar. E neste sentido que
concluimos que ha uma forte relacdo de interdependéncia e de mutuo e simultaneo
condicionalismo entre as caracteristicas demograficas de um pais e as politicas sociais

adotadas.

5) A baixa taxa de natalidade que tem vindo a ser observada em Portugal deve-se,
para além das ja referidas crise econdmica generalizada e adogdo de politicas que nem
sempre favorecem o aumento da natalidade (devido, por exemplo, ao facto de se
verificar um aumento da idade da reforma, o que leva a que os jovens adultos tenham
sérias dificuldades em ingressar no mercado de trabalho e, consequentemente, em sair
da casa dos pais e em constituir familia), a utilizacdo generalizada de métodos
contracetivos seguros, a diminuicdo do numero de mulheres em idade fértil (isto é, entre
0s 15 e 0s 49 anos, que se deve, em parte, a emigracdo de mulheres jovens) e, ainda, ao
aumento da infertilidade, que atinge tanto homens como mulheres. Todos estes fatores
justificam o adiamento da maternidade, pois, como vimos, no periodo compreendido
entre 2001 e 2013, as mulheres retardaram a idade média & maternidade em 2,9 anos,
sendo que, em 2013, tiveram o primeiro filho, em média, aos 29,7 anos, e, no ano de
2014, aos 30 anos, continuando, por isso, a verificar-se a mesma tendéncia de aumento
da idade. Para além disso, com a entrada em vigor da Lei n® 16/2007, de 17 de abril, que
veio permitir a interrupcdo voluntaria da gravidez, Portugal assistiu a um expressivo

crescimento do nimero de abortos voluntarios realizados.

6) Por outro lado, 0 aumento da esperanca média de vida € outra caracteristica da
evolucdo demografica do nosso pais, por isso se fala no envelhecimento da populacéo.
Como consequéncia do acentuado envelhecimento populacional — provocado pelos
diminutos niveis de fecundidade —, 0 nosso pais defronta-se com grandes desafios, quer
ao nivel das estruturas e dindmicas populacionais (dada a profunda transformacéo de
padrdes de comportamento), quer ao nivel do equilibrio do estado social e da

sustentabilidade do desenvolvimento social.
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7) Uma vez que os fatores econdmicos e sociais (tais como 0s custos com a crianca,
0 acesso ao emprego e carreira profissional, os rendimentos familiares, os aspetos
referentes a percegdo da incerteza social e as politicas sociais) se mostram como fatores
determinantes e explicativos das diferencas dos niveis de fecundidade, somos levados a
concluir pela necessidade de uma forte articulacdo entre as politicas que se destinam a
familia e as politicas que, no &mbito do mercado de trabalho, tém como objetivo a
defesa da parentalidade.

8) E precisamente neste contexto que as politicas de flexibilizacdo dos horarios de
trabalho dos trabalhadores com responsabildiades familiares e a possibilidade de os
mesmos trabalharem em part time tém ganho particular expressdo. Por isso, a definicdo
de politicas que permitam uma possivel e melhor conciliacdo entre a vida familiar e a
vida profissional tém sido objeto de andlise por parte do poder legislativo europeu
(através da emissdo de normas — vinculativas ou ndo — dirigidas aos Estados-membros)
e pelo poder legislativo interno (através da emissdo de disposicdes laborais imperativas

que ndo podem, por isso, ser afastadas pelas partes da relagdo laboral).

9)Tenhamos sempre em linha de conta que o principio da protecdo da parentalidade
interliga-se fortemente a outros principios mais especificos, tais como o principio da
protecdo da Crianca (que encontra consagracdo em varios Textos internacionais, tais
como a Declaracdo dos Direitos do Homem e do Cidaddo (1789), a Declaracdo
Universal dos Direitos do Homem (1948), a Convencédo sobre os Direitos da Crianca
(1989)), o principio da igualdade de oportunidades e de tratamento entre os
trabalhadores dos dois sexos, que se encontra previsto na Convengdo n°® 156, relativa a
«lgualdade de Oportunidades e de Tratamento para os Trabalhadores dos Dois Sexos:
Trabalhadores com Responsabilidades Familiares» e o principio da conciliacdo da vida
familiar com a vida profissional (previsto, por exemplo, na Carta dos Direitos
Fundamentais da Unido Europeia, na Diretiva 92/85/CEE do Conselho, de 19 de
outubro de 1992 e alterada pela Diretiva 2007/30/CE do Parlamento Europeu e do
Conselho, de 20 de junho de 2007).

10) Ora, como ndo podia deixar de ser, também na Constituicdo da Republica
Portuguesa — Lei fundamental do Estado Portugués — vérias sdo as disposicdes que
consagram e nos remetem para a necessidade de aplicacdo e efetivacdo de todos estes

principios, consagrando também outros principios direta ou indiretamente relacionados
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com a materia, tais como o principio da protecdo da familia, o principio da seguranca no
emprego e o direito ao trabalho. Assim, salientamos que na Constituicdo da Republica
Portuguesa os valores da maternidade, da paternidade e da familia estdo salvaguardados
e configuram-se como valores sociais eminentes, cuja protecdo incumbe ao Estado

garantir.

11) No que respeita especificamente a protecdo da parentalidade, em matéria de
organizacao do tempo de trabalho, e tal como ja foi explicitado, a lei laboral concretiza
este principio de duas formas: por um lado, dispensa os trabalhadores com
responsabilidades familiares da prestacdo de trabalho ao abrigo de algumas formas de
organizacdo do tempo de trabalho (tais como o trabalho no periodo noturno, o trabalho
suplementar e o trabalho prestado ao abrigo dos regimes de adaptabilidade, de banco de
horas e de horario concentrado) e, por outro, confere aqueles trabalhadores a
possibilidade de trabalharem ao abrigo de regimes especiais (tais como o horéario

flexivel, trabalho a tempo parcial e horario reduzido).

12) Da comparacdo que fizemos entre o anterior Codigo do Trabalho (2003) e o
Caodigo do Trabalho atualmente em vigor (2009), concluimos que, na matéria objeto de
analise, 0s regimes sdo idénticos, apesar de em alguns aspetos o Cédigo atualmente em
vigor mostrar-se mais favoravel aos trabalhadores, atendendo sobretudo as alteracdes de

gue o mesmo tem sido alvo. Assim:

a) no que respeita a dispensa de prestacdo de trabalho suplementar, para além da
trabalhadora gravida e da trabalhadora com filho de idade inferior a 12 meses,
atualmente também o trabalhador com filho com idade inferior a 12 meses (sem
qualquer outra exigéncia adicional), e a trabalhadora que amamenta (neste caso, se a
dispensa for necessaria para a sua salde ou para a da crianca) tém direito a serem
dispensados de prestar trabalho suplementar, pelo que concluimos que, quanto ao
trabalho suplementar, a lei atual & mais protetora dos pais e das maes
trabalhadores/as do que a lei de 2003, pelo facto de prever atualmente um conjunto
mais alargado de situagOes relativamente as quais se aplica a possibilidade de

dispensa de prestacéo de trabalho suplementar;

b) relativamente a dispensa de prestacéo de trabalho organizado de acordo com
os regimes de adaptabilidade, de banco de horas e de horério concentrado, e por

efeito de alteracdes feitas ao atual Codigo do Trabalho (em virtude da Lei n°
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120/2015, de 01/09, que veio alterar o Cdédigo do Trabalho de 2009), para alem da
trabalhadora grévida, puérpera ou lactante, e de qualquer um dos progenitores, em
caso de aleitacdo (quando a prestacdo de trabalho naqueles regimes afete a
regularidade desta), agora também o trabalhador com filho menor de 3 anos de
idade esta dispensado de prestar trabalho segundo os regimes de adaptabilidade
grupal e de banco de horas grupal, na medida em que o trabalhador que se encontre
atualmente nesta situacdo so pode trabalhar ao abrigo destas formas de organizagéao
do tempo de trabalho se manifestar, por escrito, a sua concordancia, privilégio este
que ndo se encontrava previsto na versdo original do Codigo do Trabalho

atualmente em vigor;

c) no que se refere a possibilidade de prestar trabalho segundo os regimes de
tempo parcial e de horério flexivel, veio a supracitada Lei n°® 120/2015 alterar o
atual Cddigo do Trabalho, passando este a prever expressamente que o trabalhador
que opte pelo trabalho em regime de tempo parcial ou de horéario flexivel (em
virtude de ter responsabilidades familiares) ndo pode ser penalizado em matéria de

avaliacdo e de progressédo na carreira.

13) Concluimos, por isso, que os regimes consagrados no Codigo do Trabalho de
2003 e no Codigo do Trabalho de 2009, aplicaveis no ambito da protecdo da
parentalidade, no dominio da organizacdo do tempo de trabalho, sdo, no geral,
substancialmente idénticos. No entanto, é de ressalvar que as alteracGes que tém sido
feitas ao atual Codigo do Trabalho vao no sentido de favorecer cada vez mais 0s
trabalhadores com responsabilidades familiares, na medida em que cada vez mais lhes

sdo atribuidos direitos laborais relacionados com a parentalidade.

14) A nivel sistematico, concluimos ja que a forma como o Cddigo do Trabalho
atualmente vigente se encontra sistematizado € menos suscetivel de provocar davidas
interpretativas, até porque as disposi¢fes que tratam desta matéria ndo se encontram tao

dispersas.

15) Como vimos, ao nivel dos varios Estados-membros que compdem a Unido
Europeia, podemos identificar varios tipos de sistemas, atendendo as politicas sociais
que os varios paises adotam em matéria de parentalidade. A este propdsito, podemos
identificar os seguintes sistemas: o regime Social Democrata ou dos Paises Nérdicos

(Finlandia, Suécia e Dinamarca), que é caracterizado por um apoio universal a todas as
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familias e por um grande apoio aos pais trabalhadores, e ainda por uma elevada
preocupacdo com a igualdade de género, permitindo 0s mencionados paises
flexibilidade no horério de trabalho aos pais e facilitando fortemente a conciliagdo da
vida familiar com a vida laboral; o regime Conservador ou da Europa Continental
(Austria, Holanda, Luxemburgo, Bélgica, Franca e Alemanha) que se caracteriza por
um nivel médio de apoio as familias; ndo obstante, podemos fazer uma subdivisdo: a
Franca, a Bélgica e a Holanda fomentam a igualdade de género e tentam conciliar a vida
familiar e laboral das mulheres, por um lado, e o Luxemburgo, a Austria e a Alemanha,
que se baseiam mais no modelo homem/provedor e mulher/cuidadora, aumentando as
desigualdades de género, por outro. Encontramos também o regime Liberal ou dos
Paises Anglo-Americanos (Irlanda, Malta e Reino Unido), sistema em que a conciliagcdo
da vida profissional e familiar se encontra fortemente dependente do ajuste permitido

pelo mercado de trabalho, ndo havendo assim grande apoio por parte do Estado.

16) Por seu turno, o regime da Europa do Sul ou dos Paises Mediterranicos (Chipre,
Grécia, Espanha, Italia e Portugal) partilham semelhancas com os paises continentais no
que diz respeito ao modelo homem/provedor, mulher/cuidadora, embora em Espanha e
em Portugal se tenha vindo a notar que, ao longo dos ultimos anos, se tem feito um
grande esforco no sentido de diminuir a desigualdade de género, como ja foi por nds
referido; como vimos anteriormente, considera-se que na Grécia e na Italia, a questdo da
conciliacdo entre a vida profissional e familiar ndo € dada a importancia devida. Por
fim, identificamos o regime Pds-Socialista (Bulgaria, Republica Checa, Estdnia,
Hungria, Letdnia, Lituania, Polonia, Roménia, Eslovaquia, Eslovénia e, segundo nos
parece, a Croacia também se enguadra neste sistema, dada a sua localizacdo geografica
e o seu historial politico, que é idéntico ao dos paises mencionados); ora, este regime
apoia-se, essencialmente, nos subsidios financeiros concedidos as familias que, no

entanto, sdo pouco generosos.

17) Relembramos que a convencao coletiva de trabalho resulta do acordo alcangado
entre trabalhadores e empregadores, acordo este onde sdo determinadas as condigOes de
trabalho, na medida em que nele sdo estabelecidos os direitos e os deveres dos
trabalhadores e das entidades empregadoras, que irdo condicionar diretamente o
contetdo dos contratos individuais de trabalho. Nesta medida, a contratagdo coletiva

apresenta-se como sendo uma importante fonte de direito do trabalho.
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18) Como vimos, a matéria da protecdo da parentalidade encontra-se dotada de
imperatividade relativa, o que significa que, no processo de negociagdo das convencoes
coletivas de trabalho, as partes apenas podem negociar disposi¢des que se mostrem mais
favoraveis para os trabalhadores. Se as partes ndo negociarem neste sentido,
consideram-se  aplicaveis as normas legais, que Se encontram previstas,
maioritariamente, no Codigo do Trabalho. Esta é uma das formas pelas quais se Vvé a
forte preocupacéo do legislador com a salvaguarda da posic¢ao do trabalhador.

19) Ao nivel das convencdes coletivas de trabalho que constituiram objeto da nossa
analise, concluimos que as mesmas contém poucas disposi¢des que regulam (pelo
menos explicitamente) a tematica da protecdo da parentalidade, em matéria de
organizagdo de tempo de trabalho. Das que o fazem, verifica-se que a maioria prevé a
dispensa de prestacdo de trabalho suplementar — ainda que essa previsdo nao seja
exclusivamente aplicavel ao contexto da parentalidade — e, em menor nimero, ha
também as que prevéem expressamente a dispensa, atribuida aos trabalhadores com
responsabilidades familiares, de prestagdo de trabalho noturno e a possibilidade que os
mesmos trabalhadores tém de trabalhar a tempo parcial. Refira-se, a este proposito, que
grande parte destas disposi¢cdes convencionais dispde em termos idénticos aos previstos
na lei, o que tem a utilidade pratica de reforcar os direitos legalmente previstos dos
trabalhadores, bem como a de consciencializar e alertar os trabalhadores para os direitos
de que estes efetivamente sdo titulares, incentivando-os a usufruirem dos mesmos. Por
outro lado, demos igualmente conta de que constam das mencionadas convencdes
clausulas que se mostram mais favoraveis para os trabalhadores (designadamente em
matéria de trabalho noturno e de trabalho a tempo parcial), o que constitui
indubitavelmente um apoio a parentalidade e a conciliacdo da vida familiar com a vida

profissional, potenciando assim a natalidade.

20) Do lado oposto, verificAmos que existem dois aspetos igualmente relacionados
com a organizacdo do tempo de trabalho, no &mbito da parentalidade, que nédo se
encontram previstos em nenhuma das vinte e cinco convengdes analisadas, e que se
prendem, por um lado, com a possibilidade de reducdo do tempo de trabalho —
faculdade esta concedida pela lei aos trabalhadores com responsabilidades familiares —
e, por outro, com a possibilidade que os mesmos sujeitos tém de prestar trabalho
segundo um regime de horéario flexivel. De referir, ainda, que apenas uma convencao

prevé que a trabalhadora gravida, puérpera ou lactante se encontra dispensada de prestar

96



trabalho ao abrigo do regime de banco de horas, sendo que nenhuma regula a dispensa
de prestacdo de trabalho daquelas trabalhadoras, no que respeita aos regimes de
adaptabilidade e de horario concentrado.

21) Atente-se, depois, que hd um grupo de convengdes que regulam outros aspetos
relacionados com o assunto da parentalidade (aspetos esses relacionados, sobretudo,
com as licencas por maternidade e por paternidade). Encontrdmos, além disso,
convengfes que sdo totalmente omissas sobre a parentalidade, e convencbes que
remetem para o regime consagrado na lei a regulamentacdo do tema em causa. Por
ultimo, demos conta que existem ainda aquelas convencdes que prevéem alguns aspetos
relacionados com a tematica sob analise, mas que simultaneamente remetem para a lei

0s aspetos que nédo se encontram por si regulados.

22) Atendendo a tudo quanto foi exposto, somos levados a concluir que ainda ha um
longo caminho a percorrer, no sentido de, no que respeita a contratacdo coletiva, se
alcancarem solucbes e alternativas que demonstrem ser mais favoraveis para o0s
trabalhadores com responsabilidades familiares, no que a organizacdo do tempo de

trabalho diz respeito.

23) Sugerimos, a titulo meramente exemplificativo, hipdteses de disposicBes que se

mostram mais favoraveis para os trabalhadores com encargos familiares.

24) A titulo de exemplo, podem as partes estabelecer convencionalmente um
aumento do periodo temporal em que os trabalhadores com encargos familiares podem
usufruir dos regimes especiais de organizacdo do tempo de trabalho que a lei lhes
atribui. A este proposito, e relativamente ao trabalho suplementar, poderiam as partes
estabelecer que os trabalhadores e as trabalhadoras com filho de idade inferior a 15
meses (em vez dos 12 meses legalmente previstos) teriam direito a ser dispensados de
prestar trabalho suplementar; relativamente a possibilidade de aplicacdo da disciplina de
horéario flexivel aos trabalhadores com responsabilidades familiares, poderiam as partes
estabelecer que os trabalhadores com filhos de idade inferior a 14 anos (em vez dos 12
anos previstos na lei) teriam direito a prestar trabalho segundo este regime de

organizacdo do tempo de trabalho.

25) No que se refere a dispensa de prestacdo de trabalho noturno, poderiam as

partes, por exemplo, alargar o periodo de tempo em que a trabalhadora esta dispensada
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de prestar trabalho, estabelecendo-se, por exemplo, que a trabalhadora estaria
dispensada de prestar trabalho noturno, sendo considerado como tal o periodo
compreendido entre as 19 horas e as 8 horas (em vez do periodo compreendido entre as
20 horas e as 7 horas, legalmente previsto), tal como, de resto, se encontra previsto

numa das convencdes analisadas, como se pode conferir.

26) Por fim, e no que diz respeito a prestacdo de trabalho a tempo parcial, podem as
partes alargar os prazos legais, no sentido de que a prestacdo de trabalho a tempo parcial
possa ser prorrogada até 3 anos ou, no caso de terceiro filho ou mais, até 4 anos, ou
ainda, no caso de filho com deficiéncia ou doenca cronica, até 5 anos (em vez dos
respetivos 2, 3 ou 4 anos, legalmente previstos), havendo assim um alargamento do
periodo que o trabalhador teria para poder usufruir do regime de trabalho a tempo
parcial. Outra hipétese é a de a convencao estabelecer que, quando a prépria empresa
tenha necessidade de recrutar trabalhadores para prestacdo de trabalho a tempo parcial,
conceda preferéncia aos trabalhadores com responsabilidades familiares que ja nédo se
encontram abrangidos pela norma legal, por exemplo, porque tém filhos com idade
inferior a 14 anos, e ndo com idade inferior a 12 anos, como se encontra estabelecido na
lei. Esta é, de resto, uma hipdtese que, segundo nos parece, encontra guarida em

algumas das convencdes estudadas, tal como no local préprio foi por nos referido.

27) Concluimos, desta forma, que os sujeitos/partes do processo de negociagdo
coletiva tém ao seu dispor um conjunto de solucdes alternativas, no sentido de criarem
disposi¢des que se mostrem mais favoraveis aos trabalhadores e que, por isso mesmo,
potencialmente apoiam a parentalidade e favorecem fortemente a conciliagdo da vida
familiar com a atividade profissional, no que a matéria de organizacdo do tempo de

trabalho diz respeito.

28) Contactdmos a Seguranca Social no sentido de obter informagdes Uteis para o
nosso trabalho (nomeadamente relacionadas com o trabalho noturno e com o trabalho a
tempo parcial, que sdo os casos com relevancia a nivel da Seguranga Social), mas néo
conseguimos obter os dados estatisticos pretendidos e que nos permitiriam tirar uma
conclusdo cabal sobre este topico (relativos, reforcamos, a dispensa de prestacdo de
trabalho noturno e a possibilidade de prestagdo de trabalho a tempo parcial), tendo-nos
sido fornecidos dados relativos a parentalidade, mas ndo especificamente respeitantes a

organizacdo do tempo de trabalho.
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29) De igual forma, tentdmos obter pareceres junto da CRITE — Acores,
relativamente aos pedidos de autorizacdo de trabalho a tempo parcial e de horério
flexivel — uma vez que o numero 5 do artigo 57° do CT determina que «(...) o
empregador envia 0 processo para apreciacdo pela entidade competente na area da
igualdade de oportunidades entre homens e mulheres (...)» neste tipo de situagdes —,
tendo nds verificado que os pareceres ndo eram quantitativamente significativos. Daqui
deduzimos que, ou os trabalhadores ndo utilizam estas formas especiais de organizagéo
de tempo de trabalho (ou porque efetivamente ndo o pretendem, ou porque, embora
pretendendo, tém algum receio de usufruir das mesmas), ou 0s empregadores nao
informam a entidade competente da fruicdo das mesmas (0 que constitui, neste caso,

contra- ordenacdo grave, nos termos do n° 10 do artigo 57° do CT).

30) Acrescentamos, para finalizar, que nos dirigimos também a Secc¢do de Trabalho
do Tribunal Judicial da Comarca dos Acores, no sentido de tentar obter jurisprudéncia
(v.g. sentencas) em que estivesse em causa a discussao de litigios relacionados com as
formas de organizacdo do tempo de trabalho analisadas, a partir da entrada em vigor das
disposi¢des do atual Codigo do Trabalho. Contudo, fomos informados de que apenas
havia o registo de um processo (datado ja de 2010 e relativo a reducdo do tempo de
trabalho, prevista no artigo 54° do CT), pelo que podemos concluir por uma das
seguintes hipoteses: ou os trabalhadores gozam dos seus direitos e os empregadores
cumprem com o legalmente devido, ou os trabalhadores ndo pretendem efetivamente
gozar dos privilégios que lhes séo a este nivel concedidos, sendo que outra hipotese
ainda ¢é a de os trabalhadores pretenderem usufruir destes direitos (e os empregadores
ndo o quererem permitir), mas, por receio de represalias, os trabalhadores evitam

recorrer ao tribunal.

31) Uma ultima nota vai para o facto de, no periodo em que estdvamos a concluir o
nosso trabalho, nos termos deparado com uma inovacéo legislativa (Decreto n°® 12/XI1I -
Majoracdo da protecdo social na maternidade, paternidade e adog&o para os residentes
nas regifes autonomas) que prevé um acréscimo de 2% ao subsidio por riscos
especificos previsto a nivel nacional, o qual compreende o subsidio por dispensa de
prestacdo de trabalho noturno, acréscimo esse aplicavel apenas aos trabalhadores das

Regides Auténomas dos Acores e da Madeira, conforme foi referido no local proprio.
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