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RESUMEN

Né&o ha davida de que, hoje, o direito a igualdade e a proibicao de discriminagdo constituem
principios universais de direitos humanos gragas a organizagées internacionais e leis estaduais.
Apesar disso, a realidade social mostra que deve ser dada mais atengdo a igualdade de género,
destacando, em particular, a conciliagdo entre vida profissional e vida pessoal e familiar. As me-
didas de conciliagéo do trabalho, como a flexibilidade no tempo de trabalho (incluindo o teletra-
balho), as auséncias ou licengas justificadas devem ser dirigidas a homens e mulheres, mas
ainda ndo séo suficientes para corrigir problemas que afetam as mulheres que trabalham como
Discriminag&o indireta em retribuicdo, dificuldades de promog&o na carreira profissional, condi-
¢bes precarias de trabalho ... porque os homens na realidade ndo gozam dos direitos que a lei
Ihes da. Temos uma legislagao favoravel a igualdade de género, a realidade social e de mercado
continua a reproduzir a mudanga de comportamentos de exclus&o.

ABSTRACT

Currently the right to equality and the prohibition of multiple and intersectorial discrimination
are without question universal human rights standards through the international organizations
and the state structures. Despite this, more attention should be paid to the gender equality and
the work-life balance because the social context is the opposite. The reconciliation measures,
e.g. working-time flexibility, teleworking, justified absences or parental leaves, should be provived
to women and men, but they are no longer sufficient to rectify the problems of working women:
indirect discrimination with regard to pay, difficulties in professional promotion, precarious working
conditions... In fact, this is because men do not enjoy the rights that are written in law. The le-
gislation is favourable to equality between men and women, but the market and social reality re-
mains a foreclosure problem.
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1. INTRODUCCION

1.1. O direito a igualdade e a proibicao da discrimina¢do constitui um direito universal, re-
conhecido pela Declaracdo Universal dos Direitos do Homem, pela Convenc¢éo das Nagées Uni-
das sobre a eliminagéo de todas as formas de discriminac¢ao contra as mulheres, pelos Pactos
Internacionais das Nacdes Unidas sobre os Direitos Civis e Politicos e sobre os Direitos Eco-
némicos, Sociais e Culturais, e pela Convencao para a Protecao dos Direitos do Homem e das
Liberdades Fundamentais, de que Portugal é signatéario. Por outro lado, a Convencao n.° 111
da Organizacao Internacional de Trabalho proibe a discriminagdo em matéria de emprego e ati-
vidade profissional.

Também ao nivel da UE esta proibigao da discriminagéo esta consagrada a varios niveis' 2.

Durante décadas a UE defendeu a proibicao da discriminagdo como uma forma de tentar
conseguir um mercado interno mais forte, podendo defender-se atualmente que existe uma
forte protecéo a este nivel contra a discriminagéo na medida em que esta ndo acontece apenas
ao nivel individual mas, também coletivo pois é dirigida varias vezes contra grupos ou comuni-
dades®4, o que levanta a questao da discriminagcdo multipla.

No Direito da Unido Europeia ndo ha consagragcao especifica deste tipo de discriminagao
apesar de o Considerando 14 da Diretiva 2000/43/CE e o 8 da Diretiva 2000/78/CE referirem-
se a possibilidade de discriminacdes multiplas. Contrariamente, nas Diretivas sobre género néo
ha qualquer referéncia a esta situagéo. Contudo, de acordo com uma interpretacao teleolégica
do Direito secundario ou derivado da UE, e com uma interpretacéo “dinamica” do TJUE pode
considerar-se que a interpretacdo que deve ser feita das Diretivas leva a proibi¢cdo da discrimi-
nagcao multipla. Porém, ndo ha casos do TJUE sobre esta matéria.

"Logo ao nivel da Carta Comunitaria dos Direitos Sociais Fundamentais dos Trabalhadores pode ler-se que um dos
motivos para a adogao deste documento é a luta contra a discriminacgéo: “Considerando que, para assegurar a igual-
dade de tratamento, lutar contra todas as formas de discriminacéo, designadamente as baseadas no sexo, na cor,
na raca, nas opinides e nos credos e que, num espirito de solidariedade, importa lutar contra a excluséo social’.
Também ao nivel do Conselho da Europa, na Carta Social Europeia pode ver-se esta defesa quando se estabelece
que um dos motivos para o surgimento deste documento é a proibicao da discriminagéo: “Considerando que os di-
reitos sociais devem ser assegurados sem qualquer discrimina¢éo em razao da raca,. Etnia, sexo, religido, opiniao
politica, nacionalidade ou origem social” — “Considering that the enjoyment of social rights should be secured without
discrimination on grounds of race, colour, sex, religion, political opinion, national extraction or social origin”.

2 Conforme defende o Advogado-Geral POIARES MADURO no caso Coleman, processo C-303/06, paragrafo 9,
“No seu nivel minimo, a dignidade humana implica o reconhecimento da igualdade de valor de todos os individuos.
A vida de cada pessoa vale pelo mero facto de cada pessoa ser um ser humano, e néo ha vida que valha mais
ou menos do que outra. Como Ronald Dworkin recordou recentemente, mesmo quando estamos em profundo
desacordo sobre questdes de moralidade politica, de estrutura das instituicées politicas e do funcionamento dos
nossos Estados democréticos, continuamos, ainda assim, a partilhar de um compromisso para com este principio
fundamental. Por este motivo, a actuacao dos individuos e das instituigdes politicas ndo deve negar a importancia
intrinseca de cada vida humana”.

SLILLA FARKAS, How to Present a Discrimination Claim — Handbook on seeking remedies under the EU Non-dis-
crimination Directives, European Commission, Luxemburgo, 2011, p. 7. Ver, ainda, European Union Agency for
Fundamental Rights, Handbook on European Non-Discrimination Law, Luxemburgo, 2011.

4 Por exemplo, a discriminagdo em funcéo da raga apresenta-se, muitas vezes, como uma discriminagdo multipla
pois é frequente que uma minoria seja discriminada, ndo apenas em fungcéo da sua raca ou origem étnica, como
também das suas convicgoes religiosas.
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Pode referir-se o caso Parris, processo C-443/15, de 24 de novembro de 2016, onde a AG
Juliane KOKOTT abordou a questao de uma eventual discriminagdo multipla em razdo da orien-
tacdo sexual e em razao da idade’. Contudo, o Tribunal ndo concordou considerando que nao
existia discriminagcdo em razdo da orientagdo sexual e que a discriminagdo em razdo da idade
era justificada®. O TJUE considerou os dois fatores isoladamente sem ter em atengdo que a es-
pecificidade da discriminacao mdltipla é exatamente a de analisar os varios fatores juntamente
e nao isoladamente como fez, parecendo-nos que, neste caso, a opinido da AG estava mais
em conformidade com esta nocéo e que deveria ter sido seguida pelo Tribunal.

Em Portugal, a discriminag@o multipla e a discriminagéo intersectorial ndo estavam estabe-
lecidas na lei nem existem casos, 0 que néo significa que ndo possa invocar-se mais do que
um fator de discriminagdo. Contudo, recentemente foi aprovada a Lei n.° 93/2017, de 23 de
agosto que estabelece o regime juridico da prevencao, da proibicdo e do combate a discrimi-
nacao, em razao da origem racial e étnica, cor, nacionalidade, ascendéncia e territorio de ori-
gem, revogando a lei n.° 18/2004 e que estabelece no art. 3.°, n.° 1, alinea e€) uma nogéo de
discriminagdo mdltipla, o que nos parece muito positivo.

1.2. A legislagdo em matéria ndo discriminatéria faz parte do quadro legislativo europeu
desde a introdugao das leis sobre igualdade do género da década de 70 do século passado.

Conforme o TJUE estabeleceu no caso Defrenne Il, C-43/75, de 8 de Abril de 1976, sobre
discriminagao entre homens e mulheres relativo ao principio da igualdade retributiva, combater
a discriminacao “faz parte dos objetivos sociais da Comunidade™.

O principio da nao discriminagdo ocupa um lugar central na UE e foi reforcado no Tratado
de Lisboa pois, conforme se estabelece no TUE, art. 2.°, “A Uni&o funda-se nos valores do res-
peito pela dignidade humana, da liberdade, da democracia, da igualdade, do Estado de direito
e do respeito pelos direitos do Homem, incluindo os direitos das pessoas pertencentes a mino-
rias. Estes valores sao comuns aos Estados-Membros, numa sociedade caracterizada pelo plu-
ralismo, a ndo discriminagao, a tolerancia, a justica, a solidariedade e a igualdade entre homens
e mulheres™.

O Tratado de Lisboa consolidou preceitos especificos sobre igualdade e nao discriminagao.
Desde logo através do art. 10.° do TFUE que estabelece que “Na definicdo e execucdo das
suas politicas e ac¢des, a Unido tem por objetivo combater a discriminacdo em razéo do sexo,
raga ou origem étnica, religiao ou crenca, deficiéncia, idade ou orientacao sexual”. Este artigo
integra um catalogo anti-discriminatorio, no seguimento do anterior art. 13.° do Tratado de Roma,
apobs a sua alteracao pelo Tratado de Amesterdao. Nao nos parece, contudo, que o elenco de
fatores discriminatérios proibidos se restrinja aos que estao previstos neste artigo pois tem de
ser necessariamente conciliado com o art. 21.°, n.° 1 da CDFUE que prevé um catalogo anti-

5Veja-se o0 n.° 4 das Conclusdes onde pode ler-se que: “Merece atengéo especial, no caso vertente, o facto de a
eventual discriminagao do interessado poder dever se a combinagéo de dois fatores: a idade e a orientagéo sexual.
O Tribunal de Justica s6 poderéa ter em devida conta a realidade da vida se apreciar a combinacéo dos dois fatores,
em vez de considerar isoladamente os aspetos da idade e da orientagéo sexual. Além disso, ha que ter em consi-
deragdo que a exigéncia controvertida de contrair matrimonio ou constituir uma unido de facto antes do 60.° aniver-
sario se revelou um obstaculo intransponivel para todo um grupo da populagéo na Irlanda”.

6“Os artigos 2.° e 6.°, n.° 2, da Diretiva 2000/78 devem ser interpretados no sentido de que uma regulamentagdo
nacional, como a que esta em causa no processo principal, ndo é suscetivel de estabelecer uma discriminacéo ba-
seada no efeito combinado da orientagéo sexual e da idade, quando essa regulamentacao nao constitui uma discri-
minagao em razao da idade nem da orientacdo sexual, consideradas isoladamente”.

7 Paragrafo 10.

8 Este artigo, conforme defende MARCELO REBELO DE SOUSA, na anotacédo a este artigo, in Tratado de Lisboa
— Anotado e Comentado, (coord. MANUEL LOPES PORTO e GONCALO ANASTACIO), Almedina, Coimbra, 2012,
p. 29, em Ultima analise nao € menos importante do que o art. 1.° pois se este apresenta a Unido, aquele explica a
sua razao de ser, isto é substancializa a sua identidade.
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discriminatério mais amplo e de caracter puramente exemplificativo estabelecendo que “E proi-
bida a discriminacdo em razéo, designadamente®, do sexo, raga, cor ou origem étnica ou social,
caracteristicas genéticas, lingua, religidao ou convicgdes, opinides politicas ou outras, pertenca
a uma minoria nacional, riqgueza, nascimento, deficiéncia, idade ou orientagdo sexual”°.

Este artigo 10.° do TFUE assume enorme importancia pois alarga o conceito de mainstrea-
ming ndo apenas a discriminagéo em razdo do sexo mas, também, a todas as outras formas de
discriminagao, incluindo-o nas politicas de emprego e nas relagdes externas.

O Tratado de Lisboa consolidou, ainda, no art. 19.°, n.° 1, do TFUE, uma norma mais espe-
cifica nesta matéria ao consagrar que “Sem prejuizo das demais disposicdes dos Tratados e
dentro dos limites das competéncias que estes conferem a Unido, o Conselho, deliberando por
unanimidade, de acordo com um processo legislativo especial, e apos aprovagao do Parlamento
Europeu, pode tomar as medidas necessarias para combater a discriminagdo em razao do sexo,
raga ou origem étnica, religido ou crenga, deficiéncia, idade ou orientacao sexual™'.

Em 2000, a UE introduziu duas diretivas em matéria de ndo discriminagédo, a Diretiva
2000/43/CE, de 29 de Junho de 2000, relativa a implementagao do principio da igualdade de
tratamento entre as pessoas sem distincdo de raga ou de origem étnica, e a Diretiva
2000/78/CE, de 27 de Novembro de 2000, que estabeleceu um quadro geral em favor da igual-
dade de tratamento no trabalho e no emprego. Estas duas Diretivas inserem o combate a dis-
criminacdo numa politica mais abrangente da promoc¢ao da igualdade de tratamento e da
dignidade humana'2.

As diretivas relativas a ndo discriminagéo aplicam-se a todas as pessoas o que significa que
nao estao condicionadas a cidadania ou a nacionalidade, proibindo tratamentos discriminatorios
com base na raga, origem étnica, religidao ou convicgoes, deficiéncia, idade, orientagdo sexual
e sexo'. Contudo, na legislagdo da UE ndo ha uma definicdo destes fatores para além do
sexo/género que inclui ndo sé o biolégico mas também o caso dos transexuais'™.

A transposicao destas Diretivas foi realizada pelo Cédigo do Trabalho — art. 2.°, alineas i) e
j) do Diploma Preambular), e estéo atualmente tratadas nos arts. 23.° e ss., ainda que no que

9 Sublinhado nosso.

' No mesmo sentido DULCE LOPES, em anotagéo a este artigo in Tratado de Lisboa..., cit., pp. 229-230.

™ Sobre este artigo veja-se RUI MOURA RAMOS em anotacéo aos arts. 18.° a 23.°, in Tratado de Lisboa..., cit.,
pp. 259-260.

12 Neste sentido JULIO GOMES, Direito do Trabalho, Coimbra Editora, Coimbra, 2007, p. 386, onde critica um
pouco a op¢éo do legislador da Unido Europeia, escrevendo que “o edificio das normas anti-discriminacéo que
esta a ser laboriosamente construido arrisca-se a transformar-se num imponente labirinto”, manifestando a suas
surpresa perante o siléncio do legislador comunitario sobre a discriminacdo com base nas convicgdes politicas
ou ideolégicas, na filiacdo sindical ou na nacionalidade.

13 Veja-se BERNARD TEYSSIE, Droit Européen du travail, 4.2 edigéo, Litec, Paris, 2010, pp. 274 e ss.

4 Em varias decisdes do TJUE se invocou os considerandos destas diretivas para chamar a atengéo da impor-
tancia da proibicao deste tipo de discriminacdes para a manutencao dos principios da UE. Veja-se, a titulo de
exemplo, o acérdao Palacios de la Villa, caso C-411/05, de 16 de Outubro de 2007, onde se citam varios consi-
derandos da Diretiva 2000/78, sobretudo os n.°s 11 e 12 “A discriminagdo baseada na religido ou nas convicgdes,
numa deficiéncia, na idade ou na orientagao sexual pode comprometer a realizagéo dos objectivos do Tratado
CE, nomeadamente a promog¢ao de um elevado nivel de emprego e de protecgdo social, o aumento do nivel e da
qualidade de vida, a coesdo econémica e social, a solidariedade e a livre circulagéo das pessoas.

(12) Para o efeito, devem ser proibidas em toda a Comunidade quaisquer formas de discriminacéo directa ou in-
directa baseadas na religido ou nas convic¢des, numa deficiéncia, na idade ou na orientagéo sexual, nos dominios
abrangidos pela presente directiva. Esta proibi¢cao de discriminacdo deve-se aplicar igualmente aos nacionais de
paises terceiros, mas nao abrange as diferencas de tratamento em raz&o da nacionalidade nem prejudica as dis-
posicoes que regem a entrada e a estadia de nacionais de paises terceiros e 0 seu acesso ao emprego e a acti-
vidade profissional”.
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concerne a Diretiva 2000/43/CE, se trate de uma transposicao parcial na parte respeitante aos
aspetos concernentes ao contrato de trabalho, sendo que nos restantes aspetos a transposicéo
foi realizada pela Lei n.° 18/2004, de 11 de Maio, entretanto revogada pela Lei 93/2017, de 23
de agosto™. A transposicao destas Diretivas origina também que a discriminagao por associagéo
esteja prevista no nosso ordenamento juridico, ainda que néo tenhamos tido casos sobre este
tipo de discriminacéo.

As duas Diretivas basearam-se na versao anterior do art. 19.° do TFUE e um dos objetivos
das mesmas € providenciar que, conforme o Considerando 29 da Diretiva 2000/78, “As pessoas
que tenham sido vitimas de discriminagdo em razao da religido, das convic¢oes, de uma defi-
ciéncia, da idade ou da orientacao sexual devem dispor de meios de protecao juridica adequa-
dos”, ou no Considerando n.° 19 da Diretiva 2000/43, que “As pessoas que tenham sido objeto
de discriminagdo baseada na origem racial ou étnica devem dispor de meios adequados de pro-
tecdo juridica”.

Nestas Diretivas também se aproveitou a possibilidade para introduzir alteragées em matéria
de 6nus da prova em casos de discriminacao, aproveitando em grande parte a legislagao exis-
tente em matéria de igualdade de género, assim como a prépria jurisprudéncia do Tribunal de
Justica, tal como se pode depreender dos Considerandos 30 a 32 da Diretiva 2000/78'6, assim
como 20 a 22 da Diretiva 2000/43'7 '8,

Esta legislagédo anti-discriminatéria tem assim por objetivos fundamentais a promog¢éo da
igualdade, a proibicéo da discriminacao, a proibicéo do assédio, a proibi¢cao da retaliacao, o es-
tabelecimento de adaptacdes razoaveis para pessoas deficientes, o facilitar o 6nus da prova
em casos de discriminag¢ao e permitir a ado¢ao de medidas positivas para assegurar igualdade
de oportunidades.

'® Relativamente a transposicéo das Diretivas noutros Estados membros pode ver-se ISABELLE CHOOPIN e
THIEN UYEN DO, Developing Anti-Discrimination Law in Europe — The 27 EU Member States, Croatia, Formar
Yogoslav Republica f Macedonia and Turkey compared, European Commission, Luxemburgo, 2011, sobretudo,
pp. 106 e ss.

16 (30) A aplicagao efectiva do principio da igualdade exige uma protecgéo judicial adequada contra actos de re-
taliacao.

(31) Impde-se a adaptacao das regras relativas ao 6nus da prova em caso de presuncao de discriminagao e, nos
casos em que essa situacao se verifique, a aplicagéo efectiva do principio da igualdade de tratamento exige que
0 6nus da prova incumba a parte demandada. N&ao cabe, contudo, a parte demandada provar que a parte de-
mandante pertence a uma dada religido, possui determinadas convic¢des, apresenta uma dada deficiéncia ou
tem uma determinada idade ou orientacéo sexual.

(32) Os Estados-Membros podem decidir ndo aplicar as regras relativas ao 6nus da prova nos processos em que
a averiguagao dos factos caiba ao tribunal ou a instancia competente. Os processos em questao séo aqueles em
que a parte demandante esta dispensada de provar os factos cuja averiguacéo incumbe ao tribunal ou & instancia
competente”.

17.%(20) A aplicagao eficaz do principio da igualdade exige uma protecc¢éo judicial adequada em matérias civeis
contra actos de retaliacéo.

(21) Impde-se a adaptacao das regras do 6nus da prova em caso de presumivel discrimina¢ao e, nos casos em
que essa situagao se verifique, a aplicacéo efectiva do principio da igualdade de tratamento exige que o énus da
prova incumba a parte demandada.

(22) Os Estados-Membros podem decidir ndo aplicar as regras relativas ao 6nus da prova nos processos em que
a averiguagao dos factos caiba ao tribunal ou a instancia competente. Os processos em questao sdo aqueles em
que a parte demandante esté dispensada de provar os factos, cuja averiguacao incumbe ao tribunal ou a instancia
competente”.

'8 Ao nivel do TEDH podem ver-se, a titulo de exemplo, os seguintes casos relativos a matéria do 6nus da prova:
Ivanova v Bulgaria, de 12 de Abril de 2007, Baczkowski v. Poland, de 3 de Maio de 2007 e Danilenkov v. Russia,
de 30 de Julho de 2009. Cf., ainda, para maiores desenvolvimentos, OLIVIER DE SCHUTTER, The Prohibition
of Discrimination Under European Human Rights Law, Luxemburgo, 2011, pp. 25 e ss..
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Convém ainda ter em atencao a Diretiva 2006/54/CE, de 5 de Julho de 2006, relativa a apli-
cacao do principio da igualdade de oportunidades e igualdade de tratamento entre homens e
mulheres em dominios ligados ao emprego e a atividade profissional (reformulagéo), assim
como a Diretiva 2004/113/CE, de 13 de Dezembro de 2004, que aplica o principio de igualdade
de tratamento entre homens e mulheres no acesso a bens e servicos e seu fornecimento™.

2. IGUALDADE DE GENERO E A CONCILIACAO ENTRE A VIDA PROFISSIONAL E A VIDA
PESSOAL E FAMILIAR

2.1. A conciliagéo entre a vida profissional e a vida pessoal e familiar € uma questéo funda-
mental para qualquer trabalhador e encontra-se relacionada com varias outras como o aumento
da participacgéo laboral principalmente das mulheres no mercado de trabalho, tornar o emprego
mais sustentavel, assegurar igualdade de oportunidades entre homens e mulheres e enfrentar
os desafios demograficos que se avizinham.

Na verdade, uma utilizagdo mais equitativa dos regimes que favorecem a conciliagdo entre
vida familiar e profissional entre os sexos tem um impacto positivo na empregabilidade das mul-
heres? e é considerada um dos pré-requisitos para atingir uma maior igualdade de género no
emprego em particular e na sociedade em geral.

As politicas favoraveis a conciliacdo entre a vida profissional e vida familiar sdo importantes
para estimular tendéncias demograficas positivas, visto que a precariedade laboral e as mas
condicdes de trabalho tém efeitos negativos no planeamento familiar.

A conciliacdo entre a vida profissional e a vida pessoal e familiar inclui diversas medidas re-
lacionadas com varios aspetos mas ndo podem dirigir-se apenas a politicas de igualdade de
género e nao devem ser apenas relevantes para as mulheres. Estas medidas devem dirigir-se
a todos, mulheres, homens, e devem ser consideradas como um dos elementos da qualidade
de vida no trabalho e como condi¢&o para um trabalho decente, atendendo aos novos desafios
que surgem relacionados, v.g., com o envelhecimento da populagéo, com o cuidado dos mais
velhos, com a diversidade de familias e com o acesso de maismulheres a cargos de topo?,
ainda que deve atender-se que as mulheres representam 60 % dos novos licenciados mas a
sua taxa de emprego continua a ser inferior a dos homens?.

9 Sobre esta Diretiva ver, entre outros, AILEEN MCCOLGAN, “The Goods and Services Directive: a curate’s egg
or na imperfect blessing”, in European Gender Equality Law Review, n.° 1, 2009, pp. 16 e ss.

20 Ver Gender equality and work life balance, Pillar of Social Rights, Comissao Europeia, in http://ec.europa.eu/so-
cial/main.jsp?catld=1226&langld=en.

21 A este nivel é importante atender ao DL n.° 133/2013, de 3 de outubro, que aprova o novo regime juridico do
setor publico empresarial do Estado que estabelece a necessidade de se promover uma efetiva pluralidade na
representacao de mulheres e homens em lugares de deciséao, assim como Lei n.° 67/2013, de 28 de agosto que
estabelece a Lei-quadro das entidades administrativas independentes com fungbes de regulagéo da atividade
econdmica dos setores privado, publico e cooperativo e que dispde no art. 17.°, n.° 8, que “o “provimento do pre-
sidente do conselho de administracdo deve garantir a alternancia de género e o provimento dos vogais deve as-
segurar a representagdo minima de 33 % de cada género”. E relevante, ainda, a Resolugdo do Conselho de
Ministros n.° 11-A/2015, de 6 de marco que insta a adogdo de um compromisso para a existéncia de um maior
equilibrio na representacao de mulheres e de homens nos respetivos conselhos de administracao, pressupondo,
por parte das empresas, a vinculagéo a um objetivo de representacao de 30 % do sexo sub -representado, até
final de 2018”.

Convém referir ainda a Lei n.° 62/2017, de 1 de Agosto, que estabelece o Regime da representacao equilibrada
entre mulheres e homens nos 6rgaos de administracao e de fiscalizacao das entidades do setor publico empre-
sarial e das empresas cotadas em bolsa , e que visa garantir que a proporcao de pessoas de cada sexo desig-
nadas para cada 6rgao de administracéo e de fiscalizagdo das empresas cotadas em bolsa néo seja inferior a
20% em 2018 e a 33,3% em 2020, em novos mandatos e que ao nivel das empresas publicas, essa propor¢ao
nao seja inferior a 33,3% ja a partir do proéximo ano. Estas percentagens aplicam-se apenas a novas designacoes,
para nomeacoes a realizar de Janeiro de 2018 em diante e sao contabilizadas pelos dois 6rgaos no seu conjunto.
22 COMISSAO EUROPEIA, Uma nova agenda de competéncias para a Europa, COM (2016) 381, de 10 de junho
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Existem varias medidas possiveis pois 0 acesso aos diferentes tipos de licenca, ou a uma
melhor flexibilizagéo dos tempos de trabalho, ou a um regime de auséncias justificadas, permite
as pessoas beneficiar de licencas em diferentes momentos da sua vida e aumenta a participagéo
no mercado de trabalho, a eficiéncia e a satisfagcéo no trabalho.

Contudo, defende-se que para conciliar a vida profissional, a vida pessoal e a vida familiar,
nao existe uma solugao igual para todos, pelo que é necessario encontrar um equilibrio ade-
quado a cada pessoa, a fim de responder as suas necessidades pessoais e familiares, tendo
sempre em atencdo que s6 se podera alcancar uma qualidade de vida se as pessoas tiverem
tempo suficiente fora do trabalho para o seu desenvolvimento pessoal.

2.2. A conciliacao entre a vida profissional e a vida privada e familiar em Portugal
2.2.1. lgualdade e ndo discriminacdo

Em Portugal, a discriminacdo em razéo do sexo é proibida a nivel constitucional logo no art.
13.° e a nivel laboral logo no art. 24.° que estabelece a proibicéo da discriminacéo a varios ni-
veis, sendo ainda relevante referir 0 art. 26.° do CT que preceitua que “a disposicao de instru-
mento de regulamentacéo coletiva de trabalho ou de regulamento interno de empresa que
estabeleca profissao ou categoria profissional que respeite especificamente a trabalhadores de
um dos sexos considera-se aplicavel a trabalhadores de ambos os sexos”. E no n.° 2 que “A
disposicéo de instrumento de regulamentacao coletiva de trabalho ou de regulamento interno
de empresa que estabeleca condi¢des de trabalho, designadamente retribuicdo, aplicaveis ex-
clusivamente a trabalhadores de um dos sexos para categoria profissional correspondente a
trabalho igual ou a trabalho de valor igual considera-se substituida pela disposicdo mais favo-
ravel aplicavel a trabalhadores de ambos 0s sexos”.

Também a nivel constitucional séao importantes os artigos 58.°, n.° 2, alinea b), 59.°, n.° 1,
alinea a), 59.°, n.° 1, alinea b) e 67.°, n.° 1, alinea h), que estabelecem respetivamente, a igual-
dade de oportunidades no acesso ao emprego, a igualdade de retribuicdo, a conciliacdo entre
a vida profissional e a vida familiar e a protecdo da maternidade e da paternidade®.

Relativamente ao principio da igualdade e da nao discriminagcdo em razdo de género apesar
de atualmente ter-se em Portugal o CT a regulamentar esta situacéo j& anteriormente existiam
varias leis a regulamentar esta situacdo podendo referir-se o DL 392/79, de 20 de setembro -
Garante as mulheres a igualdade com os homens em oportunidades e tratamento no trabalho
e no emprego, ou a Lei n.° 4/84, de 5 de abil, relativa a protecéo da maternidade e da paterni-
dade.

A legislacéo atual em Portugal aplica-se quer aos trabalhadores privados, quer aos trabal-
hadores em fungdes publicas por forga do art. 4.°, n.° 1, alineas c) e d) da Lei n.° 35/2014, de
20 de junho — Lei geral do trabalho em fungdes publicas.

de 2016, p. 2. Veja-se, ainda, EIGE, economic benefits of gender equality in the EU, UE, 2017, p. 2, onde se de-
fende que “In 2050, the EU employment rate will reach almost 80% in case of substantial gender equality impro-
vements. Without improvements the rate would be 76%”.

2 E interessante notar que o Comité Europeu dos Direitos Sociais nas Conclusdes de 2016 sobre Portugal, in
Conclusions 2016, Portugal, http://hudoc.esc.coe.int/app/conversion/pdf?library=ESC&id=CR_2016_PRT_ENG&fi-
lename=CR_2016_PRT_ENG.pdf, pp. 38-39, voltou a considerar que a situagdo em Portugal ndo estava em con-
formidade com a Carta quando sé permite que a igualdade de retribuicdo seja realizada entre trabalhadores da
mesma empresa. Apesar de concordar com a dificuldade em comparar em diferentes situacdes considerou que,
em determinadas situagoes, isso é possivel.
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O Cobdigo do Trabalho em Portugal desenvolve em varios artigos a proibicao de discrimina-
céo em razao do sexo e do género e estabelece no art. 24.°, entre outros fatores, a proibicao
de discriminagdo em razao da orientagdo sexual e da identidade de género.

A Lein.° 133/2015, de 7 de setembro também € importante porque criou um mecanismo de
protecéo para trabalhadoras gravidas, puérperas ou lactantes ao estabelecer no art. 1.° que “As
empresas que, nos dois anos anteriores a candidatura a subsidios ou subvengdes publicos,
tenham sido condenadas por sentenca transitada em julgado por despedimento ilegal de gra-
vidas, puérperas ou lactantes ficam impedidas de serem beneficiarias dos mesmos”.

E importante ainda ter em atencao que, de acordo com o art. 479.° do CT, h4 um processo
relativo a igualdade e néo discriminagao, e que estabelece que no prazo de 30 dias a contar da
publicacédo de instrumento de regulamentacéo coletiva de trabalho negocial ou decisédo arbitral
em processo de arbitragem obrigatoria ou necessaria a CITE ouvidos os interessados, procede
a apreciagao fundamentada da legalidade das suas disposi¢cdes em matéria de igualdade e néo
discriminacdo. Se considerar que existe alguma norma discriminatoria notifica as partes nos
instrumentos de regulamentacao coletiva de trabalho que contenham aquelas disposic¢des para,
no prazo de 60 dias, procederem as respetivas alteragées. Se decorrido este prazo nada for
feito entdo a CITE envia a sua apreciagao ao magistrado do Ministério Publico junto do tribunal
competente, acompanhada dos documentos relevantes, nomeadamente de copia da ata da de-
liberag@o e das pronuncias dos interessados?.

O art. 9.°, n.° 1, alinea h) da CRP estatui que uma das tarefas fundamentais do Estado é o
de promover a igualdade entre homens e mulheres. Neste sentido, o art. 27.° do CT permite a
adocao de medidas positivas, ndo se considerando discriminacdo a adogcéo de medidas tem-
poréarias que visem beneficiar um certo grupo, desfavorecido em funcéo de fator de discrimina-
¢do, assim como o art. 30.°, n.° 3, que prescreve que “Em agéo de formagéo profissional dirigida
a profissdo exercida predominantemente por trabalhadores de um dos sexos deve ser dada,
sempre que se justifique, preferéncia a trabalhadores do sexo com menor representagéo, bem
como, sendo apropriado, a trabalhador com escolaridade reduzida, sem qualificagcdo ou res-
ponsavel por familia monoparental ou no caso de licenca parental ou adogéo”. Tem de ver-se
que este artigo pode favorecer as mulheres ja que estas enquadrar-se-do mais facilmente nestes
requisitos do que os homens?.

Outra medida que visa promover a igualdade de género no mercado de trabalho é a Portaria
n.° 84/2015, de 20 de margo e que que consiste na concessao ao empregador, que seja pessoa
singular ou coletiva de natureza juridica privada, com ou sem fins lucrativos, de um apoio finan-
ceiro que visa incentivar a contratacédo de desempregados do sexo sub—-representado em de-
terminada profisséo, considerando-se que se encontram sub-representados se néo se verificar
uma representatividade de 33,3% em relagdo a um dos sexos e cujas profissdbes constam numa
lista anexa.

Ao nivel do direito coletivo e da negociacao coletiva releva no ordenamento juridico portu-
gués, o artigo 492.°, n.° 2 do CT, que estabelece o conteldo normativo que as convengdes co-
letivas devem ter. Contudo, trata-se de uma mera recomendagéo, néo existindo qualquer sangao
para o seu incumprimento, o que se compreende atendendo ao principio da autonomia cole-
tiva2® 27, De interesse para este tema releva sobretudo, a alinea d), relacionada com medidas

24Entre 2011 e 2013 existiram 9 julgamentos sobre esta matéria sendo a maior parte sobre direito a igualdade e
nao discriminagéo e direito a licenga parental. Vd. CITE, http://www.cite.gov.pt/pt/acite/dialogosocial_004.html.
2 Cf., para maiores desenvolvimentos, MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO e TERESA COELHO MOREIRA,
“Comparative Labor Law Dossier - Equality, Non-Discrimination and Work-Life Balance in Portugal”, in lusLabor,
n.° 2/2016.

26 No mesmo sentido MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho — parte Il — Si-
tuagbes Laborais Coletivas —, Almedina, Coimbra, 2012, p. 269, e LUIS GONCALVES DA SILVA, em anotac¢do ao
art. 492.°, in Coédigo do Trabalho Anotado, 9.2 edicao, Aimedina, Coimbra, 2013, pp. 974-975.

Doc. Labor., num. 113-Afio 2018-Vol. I. ISSN: 0211-8556. O principio da igualdade de..., pags. 59 a 72



DL Teresa Coelho Moreira 67

que visem a efetiva aplicagdo do principio da igualdade e nao discriminacéo®. Esta alinea tem
de ser tratada tendo em atencéo a matéria relativa a igualdade e néo discriminacéo, prevista
nos artigos 23.° e seguintes do Cédigo do Trabalho, e, sobretudo o artigo 26.°%°,

Portugal também tem regulamentacéo relativamente ao principio da nao discriminagéo no
acesso e exercicio do trabalho independente, englobando o setor privado, o setor publico e o
setor corporativo, através da Lei n.° 3/2011, de 15 de fevereiro que transpde assim a Diretiva
200/43/CE, a Diretiva 2000/78/CE e, parcialmente, a Diretiva 2006/54/CE.

2.3. Medidas que visam a conciliacao entre a vida profissional e a vida familiar
2.3.1. Flexibilidade dos tempos de trabalho

O ordenamento juridico portugués prevé varias medidas para tentar conseguir obter uma
maior conciliagdo entre a vida profissional e a vida pessoal e familiar.

Pode dizer-se que uma das modalidades para obter esta conciliagcdo esta relacionada com
a flexibilizagdo dos tempos de trabalho e vérias sao as disposicdes que permitem esta.

O art. 55.° do CT permite que o trabalhador com filho menor de 12 anos ou, independente-
mente da idade, filho com deficiéncia ou doenca cronica que com ele viva em comunhéo de
mesa e habitagéo, tem direito a trabalhar a tempo parcial. Esta prestacéo de trabalho a tempo
parcial pode ser prorrogada até dois anos ou, no caso de terceiro filho ou mais, trés anos, ou
ainda, no caso de filho com deficiéncia ou doenca crénica, quatro anos.

27 Contrariamente ao que acontece noutros ordenamentos juridicos. Veja-se o caso do ordenamento juridico fran-
cés.

28 MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Gltima op. cit., pp. 270-271, critica o caracter meramente recomen-
datorio desta alinea, considerando que o sistema portugués “fica aquém de outros sistemas juridicos que exigem
o estabelecimento de planos de igualdade na convencgéo coletiva de trabalho, detalhados e com metas temporais
definidas, em moldes obrigatérios”.

2 Nas Grandes Opgdes do Plano para 2017, Lei n.° 41/2016, de 28 de Dezembro, ha uma parte especifica sobre
a igualdade e néao discriminacao onde se destaca a igualdade de género e onde se pode ver que “O Governo
promovera o desenvolvimento das seguintes agdes: Combate efetivo e eficaz as desigualdades salariais entre
mulheres e homens no trabalho, de modo a contrariar a tendéncia de agravamento que este indicador vem regis-
tando nos ultimos anos; Equilibrio de género no patamar dos 33 % nos cargos de dire¢éo para as empresas co-
tadas em bolsa, empresas do setor publico e administracéo direta e indireta do Estado, e demais pessoas coletivas
publicas; Prossecucao do debate com os parceiros sociais, de modo a alcangar um compromisso para introduzir
nos instrumentos de contratagao coletiva disposicoes relativas a conciliagéo da vida privada e familiar com a ati-
vidade profissional, a prevencao das desigualdades de género e ao assédio no local de trabalho; Evolugéo para
um referencial de exercicio minimo de 33 % do tempo total de licenga efetivamente gozado por cada uma das
pessoas que exerca a responsabilidade parental, replicando, de resto, outros instrumentos de promocéo da igual-
dade de género. Esta medida implica, no regime atual, aumentar o tempo de licenga gozada pelo homem para
trés semanas, dado que o tempo de licenca irrenunciavel pela mulher é de seis semanas. No restante tempo, a
proporc¢éo de partilha do direito a licenga deve ser incentivada, sem prejuizo da liberdade individual na organizagao
partilhada dos tempos de licenca.

Tendo em atencgéo este quadro, a Lei n.° 73/2017, de 16 de agosto, reforcou o quadro legislativo para a prevencao
da pratica de assédio, através de uma previséo expressa do direito a uma indemnizacao por danos patrimoniais
e nao patrimoniais sempre que se verifique uma situagao de assédio cuja pratica continua a constituir uma contra
ordenacao muito grave, e de um regime especifico de protecdo para o denunciante e as testemunhas em proce-
dimentos relacionados com situagdes de assédio, assim como a obrigatoriedade de adog¢éo de um codigo de boa
conduta para a prevencao e combate ao assédio no trabalho sempre que a empresa tenha sete ou mais trabal-
hadores. Esta Lei estabeleceu, ainda, a obrigatoriedade de instauracéo de procedimento disciplinar sempre que
0 empregador tenha conhecimento de alegadas situacbes de assédio no trabalho, assim como a presungéo de
abusivo o despedimento ou outra sancao aplicada alegadamente para punir uma infracéo, até um ano apés a de-
nuncia ou outra forma de exercicio de direitos relativos a igualdade, nao discriminagcéo e assédio.
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O art. 56.° do CT estabelece que trabalhador com filho menor de 12 anos ou, independen-
temente da idade, filho com deficiéncia ou doencga crénica que com ele viva em comunh&o de
mesa e habitacao, tem direito a trabalhar em regime de horario de trabalho flexivel, podendo o
direito ser exercido por qualquer dos progenitores ou por ambos.

O art. 57.° do CT prescreve o procedimento a adotar para se poder beneficiar desta flexibi-
lidade temporal e 0 empregador apenas pode recusar o pedido com fundamento em exigéncias
imperiosas do funcionamento da empresa, ou na impossibilidade de substituir o trabalhador se
este for indispensavel. Contudo, a justificacdo do empregador tem de ser considerada valida
pela CITE. Se esta entender que nao o €, o empregador s6 pode recusar o pedido do trabalha-
dor ap6s deciséo judicial que reconheca a existéncia de motivo justificativo.

Ha ainda a possibilidade de recurso ao teletrabalho nos termos do art. 166.°, n.° 3, que es-
tabelece que “o trabalhador com filho com idade até 3 anos tem direito a exercer a atividade
em regime de teletrabalho, quando este seja compativel com a atividade desempenhada e a
entidade patronal disponha de recursos e meios para o efeito”.

Considera-se, ainda, que, contrariamente ao que acontece noutros ordenamentos juridicos,
a modalidade de contrato de trabalho a tempo parcial ndo é utilizada em Portugal como uma
das possibilidades de obter uma maior conciliagéo entre a vida profissional e a vida pessoal e
familiar. Contudo, a nossa legislagao estatui no art. 152.° que os instrumentos de regulamenta-
céao coletiva de trabalho devem estabelecer, para a admissao em regime de tempo parcial, pre-
feréncias em favor de pessoa com responsabilidades familiares.

Também no que concerne a adaptabilidade dos periodos normais do trabalhador o legislador
nacional, através da Lei n.° 120/2015, de 1 de setembro, estabeleceu limites ao poder diretivo
do empregador ao estabelecer no art. 206.°, n.° 4, alinea b) e no art. 208.°-B, n.° 3, alinea b),
respetivamente adaptabilidade grupal e adaptabilidade por banco de horas grupal, que consti-
tuem excecdes a aplicabilidade deste regime o “trabalhador com filho menor de 3 anos de idade
gue nao manifeste, por escrito, a sua concordancia”.

Sao relevantes, ainda, os arts. 58.°, 59.° e 60.°, que estabelecem a dispensa de algumas
formas de organizagéo dos tempos de trabalho, do trabalho suplementar e do trabalho noturno
para as trabalhadoras gravidas, puérperas e lactantes mas também para os pais no caso de
aleitamento.

2.3.2. Faltas justificadas

No ordenamento juridico portugués os trabalhadores podem faltar justificadamente ao tra-
balho nos termos dos arts. 49.° e 249, n.° 2, alinea e), para prestar “assisténcia inadiavel e im-
prescindivel, em caso de doenca ou acidente, a filho menor de 12 anos ou, independentemente
da idade, a filho com deficiéncia ou doencga cronica, até 30 dias por ano ou durante todo o pe-
riodo de eventual hospitalizagdo”, sendo que podem ainda faltar ao trabalho “até 15 dias por
ano para prestar assisténcia inadiavel e imprescindivel em caso de doencga ou acidente a filho
com 12 ou mais anos de idade que, no caso de ser maior, fagca parte do seu agregado familiar”,
podendo estes limites ser ultrapassados em caso de hospitalizagéo ou no caso de ter-se mais
do que um filho.

Tem-se ainda a possibilidade de faltar para assisténcia a neto nos termos do art. 50.° e que
nos parece uma medida positiva pois permite que o trabalhador possa faltar, justificadamente,
até 30 dias consecutivos, a seguir ao nascimento de neto que consigo viva em comunhao de
mesa e habitacdo e que seja filho de adolescente com idade inferior a 16 anos.

Como uma forma de acompanhar o percurso escolar dos filhos o legislador estabeleceu a
possibilidade de os trabalhadores poderem faltar justificadamente em caso de “deslocagéo a
estabelecimento de ensino de responsavel pela educacao de menor por motivo da situagao
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educativa deste, pelo tempo estritamente necessario, até quatro horas por trimestre, por cada
um”, nos termos do art. 249, n.° 2, alinea f).

Ha ainda a possibilidade de faltar até 15 dias para assisténcia a familiares mais velhos, pais
e avos, mas também irmaos, mesmo quando nao partilhem a mesma casa, assim como a cén-
juge ou a pessoa que viva em unido de facto, nos termos do art. 252.°, n.° 1, podendo nos
termos do n.° 2, em determinados casos, acrescer-se 15 dias®.

E importante ter em atencdo que todas estas faltas por motivo de assisténcia a familiares
séo consideradas como retribuicao para efeitos de antiguidade, sendo consideradas como tra-
balho efetivamente prestado, nos termos do art. 22.°, da Lei n.° 91/2009, de 9 de abril.

Contudo, apesar de, formalmente este regime estar em conformidade com o Direito da Uniao
Europeia, considera-se que, em determinadas ocasides, podera estar-se perante algumas si-
tuacdes de discriminagao indireta pois o art. 31.°, n.°s 3 e 4, estabelece que “As diferencas de
retribuicdo ndo constituem discriminacao quando assentes em critérios objetivos, comuns a ho-
mens e mulheres, nomeadamente, baseados em mérito, produtividade, assiduidade ou antigui-
dade” e que “as licencgas, faltas ou dispensas relativas a protecéo na parentalidade ndo podem
fundamentar diferencas na retribuicdo dos trabalhadores”. Contudo, existem outro tipo de faltas
relacionadas, nomeadamente, com auséncias para assisténcia inadiavel a membros do agre-
gado familiar que poderao originar diferencas de retribuicdo, nomeadamente prémios de assi-
duidade, e que poderao incidir mais sobre as mulheres relativamente aos homens®'.

2.3.3. Licengas permitidas

Em Portugal existem vérios tipos de licengcas dentro do conceito de licenga parental nos ter-
mos do art. 39.°.

Existe a licenga parental inicial nos termos do art. 40.° e que pode ser dividida pelos 2 pro-
genitores, respeitando no entanto a licenga parental exclusiva da mae que corresponde as pri-
meiras 6 semanas a seguir ao parto®2. Considera-se que a possibilidade estabelecida na lei de
aumentar o periodo de licenca parental inicial em mais 30 dias —de 120 dias para 150 dias pagos
a 100%— se o pai também gozar parte da licenga, € uma boa medida para incentivar esta par-
tilha. Também nos parece positiva a possibilidade prevista no art. 40.°, n.° 2, na alteragéo efe-
tuada pela Lei n.° 120/2015, de 1 de setembro, da partilha da licenca pelos dois nos tltimos 30
dias®, ainda que, no caso de microempresas, seja necessario o acordo com o empregador

30%1 - O trabalhador tem direito a faltar ao trabalho até 15 dias por ano para prestar assisténcia inadiavel e im-
prescindivel, em caso de doenga ou acidente, a cdnjuge ou pessoa que viva em unido de facto ou economia
comum com o trabalhador, parente ou afim na linha reta ascendente ou no 2.° grau da linha colateral.

2 - Ao periodo de auséncia previsto no nUmero anterior acrescem 15 dias por ano, no caso de prestagéo de as-
sisténcia inadiavel e imprescindivel a pessoa com deficiéncia ou doenga cronica, que seja conjuge ou viva em
unido de facto com o trabalhador.

3 - No caso de assisténcia a parente ou afim na linha reta ascendente, ndo é exigivel a pertenga ao mesmo agre-
gado familiar.”.

31 Neste sentido MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Country report — Gender equality How are EU rules
transposed into national law? Portugal, Publicagdes Oficiais da UE, 2016, p. 18.

32 O nosso ordenamento juridico esta em conformidade com a Diretiva 92/85 e vai ainda mais além no que con-
cerne o conceito de trabalhadora gravida pois ndo abrange apenas as situagdes em que o trabalhador comunicou
o0 seu estado ao empregador mas também, de acordo com o art. 36.°, n.° 2, do CT, as situagdes em que o empre-
gador tem conhecimento da situagao ou do facto relevante. Veja-se, para maiores desenvolvimentos, MARIA DO
ROSARIO PALMA RAMALHO, Ultima op. cit., p. 20.

3“1 - Amaée e o pai trabalhadores tém direito, por nascimento de filho, a licenga parental inicial de 120 ou 150
dias consecutivos, cujo gozo podem partilhar apés o parto, sem prejuizo dos direitos da méae a que se refere o ar-
tigo seguinte.

2 - O gozo da licenca referida no nimero anterior pode ser usufruido em simultaneo pelos progenitores entre os
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quando se trate do gozo da licenca parental inicial em simultaneo, de méae e pai que trabalhem
na mesma empresa nos termos do art. 40.°, n.° 6 do CT.

Também existe a licenca por adogcdo nos termos do art. 44.° que estabelece uma licenga
semelhante a prevista no art. 40.° quando o adotado € menor de 15 anos.

Portugal tem também prevista uma licenga parental exclusiva do pai nos termos do art. 43.°
e que, contrariamente ao que sucede noutros ordenamentos juridicos, tem uma parte obrigato6-
ria. Assim, é obrigatério o gozo pelo pai de uma licenca parental de 15 dias Uteis, seguidos ou
interpolados, nos 30 dias seguintes ao nascimento do filho, cinco dos quais gozados de modo
consecutivo imediatamente a seguir a este. Depois de gozada esta o pai tem ainda direito a 10
dias Uteis de licencga, seguidos ou interpolados, desde que gozados em simultaneo com o0 gozo
da licenga parental inicial por parte da méae.

Esta € uma medida com a qual se concorda e que podera aumentar a participacédo dos pais
na partilha das licengas e a uma maior conciliagdo entre a vida profissional e a vida privada de
todos®*.

Existe, ainda, a possibilidade de uma licenga parental complementar prevista no art. 51.°, e
que pode aumentar a licenga por 3 meses se for gozada a tempo integral, ou por 12 meses se
for gozada a tempo parcial, assim como uma licenca para assisténcia a filho no art. 52.° e que
pode ir até 2 ou 3 anos se se tratar de terceiro filho, e uma licenga para assisténcia a filho com
deficiéncia ou doenca cronica, nos termos do art. 53.° que pode ir até aos 4 anos, gozada em
periodos sucessivos de 6 meses.

Parece-nos que estas licencas todas, quando combinadas entre si, sdo mais favoraveis do
gue o previsto ao nivel da UE, porque a duragao total excede o minimo previsto na Diretiva
2010/18, de 4 meses®. Por outro lado, se atendermos que é possivel uma licenca especifica
para avos nos termos do art. 50.°, n.° 1, que estabelece que “O trabalhador pode faltar até 30
dias consecutivos, a seguir ao nascimento de neto que consigo viva em comunhao de mesa e
habitacdo e que seja filho de adolescente com idade inferior a 16 anos”, ou que a CITE tem
uma intervencao bastante intensa nos casos de despedimento durante a licenca parental, pa-
rece-nos que, nao sé o nosso Direito nacional esta em conformidade com o Direito da Unido
Europeia, como vai mais além do que este.

E importante ainda ter em atengdo que o regime da igualdade e ndo discriminagéo aplica-
se aos contratos equiparados por remissao direta feita no art. 10.° do CT, e ao vinculo de em-
prego publico nos termos do art. 4.°, n.° 1, alineas c) e d) da Lei n.° 35/2014, de 20 de junho.

Tem ainda de referir-se que recentemente foi aprovado em Portugal o regime da gestagéao
de substituicao através da Lei n.°25/2016 de 22 de Agosto, considerando-se nos termos do art.
8.%, n.° 1, gestacdo de substituicdo como “qualquer situacdo em que a mulher se disponha a
suportar uma gravidez por conta de outrem e a entregar a crianga apés o parto, renunciando
aos poderes e deveres proprios da maternidade. E, nos termos do n.° 2, que “ A celebracéo de
negaocios juridicos de gestagao de substituicao so6 é possivel a titulo excecional e com natureza
gratuita, nos casos de auséncia de Utero, de lesdo ou de doenga deste 6rgao que impeca de
forma absoluta e definitiva a gravidez da mulher ou em situag¢des clinicas que o justifiquem” e

120 e os 150 dias.

3 - Alicenca referida no n.° 1 é acrescida em 30 dias, no caso de cada um dos progenitores gozar, em exclusivo,
um periodo de 30 dias consecutivos, ou dois periodos de 15 dias consecutivos, apos o periodo de gozo obrigatorio
pela mae a que se refere o n.° 2 do artigo seguinte.”.

34 Veja-se KONSTANTINA DAVAKI, Differences in men’s and women'’s work, care and leisure time, Uniéo Europeia,
2016, p. 37.

35 Neste sentido, MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Country report.., cit., p. 28.
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que “E proibido qualquer tipo de pagamento ou a doagédo de qualquer bem ou quantia dos be-
neficiarios a gestante de substituicdo pela gestacdo da crianca, exceto o valor correspondente
as despesas decorrentes do acompanhamento de salude efetivamente prestado, incluindo em
transportes, desde que devidamente tituladas em documento préprio”.

Esta situacdo levanta questoes relativas as licengas que quer a gestante de substituicao,
quer os pais terdo direito, a semelhanca do que foi decidido pelo TJUE nos casos C.D., processo
C-167/12, de 18 de marco de 2014 e Z., processo C-363/12, de 18 de marco de 2014. Como
resposta a esta questdo o ordenamento juridico portugués aprovou o Decreto Regulamentar
n.° 6/2017, de 31 de julho, que estabelece no artigo 6.°, cuja epigrafe € Regime de protecéao de
parentalidade, que “1 — No que respeita ao casal beneficiario, o parto da gestante de substi-
tuicao é considerado como seu para efeitos de licenga parental, no dmbito da aplicagéo do re-
gime de protecao de parentalidade”, assim como no nimero 2 que “No que respeita a gestante
de substituicéo, o seu parto beneficia de regime equivalente ao previsto para situagéo de inte-
rrupgéo da gravidez, no ambito da aplicacdo do regime de protecédo de parentalidade” e no nu-
mero 3 “O regime das faltas e dispensas relativas a protegéo na parentalidade € aplicavel a
gestante de substituicdo, e ao casal beneficiario, na qualidade de pais da crianca”.

3. CONCLUSOES

1. Este € um dos temas que colide com comportamentos, mentalidades e atitudes. E proce-
der a modificagbes, a este nivel ndo é com alteracdes legislativas e demora o seu tempo, muito
tempo..., tdo grandes sé@o os vicios instalados. De resto, creio mesmo que as normas, consa-
grando direitos ou recomendando boas praticas, sdo ostensivamente desconhecidas de muitos
e ignoradas por outros que as conhecem.

E falamos, pelo menos em Portugal, de matéria que colide com vésperas importantes da
nossa Historia, com o envelhecimento da populagéo, com a néo substituicdo das geragdes, com
o futuro da seguranca social. E nédo ha leis que determinem o nascimento dos bebés, que mul-
tipliquem as maes e os pais. Podem, no entanto, existir incentivos. E ha alguns. Contudo, con-
sidera-se que, apesar da existéncia de legislagdo que visa promover uma maior igualdade de
género e, consequentemente, uma melhor conciliagédo entre a vida profissional e a vida privada
e familiar, nem sempre ha financiamento para as mesmas e, por isso, algumas nao se aplicam
na pratica.

2. As normas atuais ainda nao conseguiram evitar que os indicadores existentes em matéria
de direito ao trabalho deixassem de ser profunda e persistentemente desfavoraveis as maes
trabalhadoras. Outras irradiacdes desta postura negativa podem ser vistas, nomeadamente,
em indices de desemprego mais longo, vinculos mais precarios, mais dificuldades na progres-
s80 na carreira, sub-representacao nos postos de chefia, remuneracdes mais baixas. De tudo
resulta que a mae trabalhadora, com tantos constrangimentos, € mae mais tarde. E na economia
digital ou colaborativa se nada for feito o panorama ainda ira agravar-se.

3. No fundo, esta em causa a velha ideia reacionaria: dos homens espera-se que sustentem;
das mulheres espera-se que cuidem. Ou, em linguagem mais crua: o trabalho da mulher é a
casa; o trabalho do homem é a rua. Nao obstante as normas constitucionais, igualitarias por
exceléncia, e promotoras, nesse aspeto, da maternidade, a realidade adversa ainda se sobrepoe
ao que o Direito reconheceu. Mais do que em qualquer dominio, é bem verdade neste tema
que uma coisa é a law in the books e outra, bem diferente, a law in action.

N&o obstante o reconhecimento de que a maternidade e a paternidade constituem valores
sociais eminentes, a que acresce a protecao especial das mulheres gravidas, puérperas ou lac-
tantes e dos homens, também lactantes e no gozo da licenga parental, a verdade é que anali-
sando os dados da CITE ha muita discriminagao e sao poucos os homens a usufruir os direitos
que a lei Ihes confere.
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4. Ha, sem duvida, um bom quadro legislativo amigo da méae trabalhadora, e do pai, de-
fenda-se também. No entanto, apesar de as mudancas legislativas mais recentes incidirem
sobre a conciliagao da vida profissional e da vida privada, ha medos instalados e fundamenta-
dos, perante um mercado de trabalho profundamente erratico, com a militancia de um ideario
ainda machista em determinadas areas que teima em persistir e, com isso, a fazer perigar a
condicao da mae e pai trabalhador, hoje, e o equilibrio de uma populacdo que se deseja cada
vez mais rejuvenescida.
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