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ABSTRACT

The work-life balance is a fundamental issue for all the workers and it is
linked to many others, such as quality of work, female participation in the
labour market, gender equality and active ageing.

Among the new challenges of contemporary society, a key role is
played by the introduction in the workplaces of new digital and computer
technologies, which may change working-time arrangement and, at the same
time, guarantee more flexibility in working-time.

On the one hand, this phenomenon can lead to a better management
of working-time; nevertheless, on the other hand, it can determine an increase
in working hours, since digital technologies and working-time flexibility are
associate with a different evaluation of workers’ performance no more in
reference to the working time, but on the basis of the results. It may result in
an increase of the working time. Indeed, working hours’ flexibility does not
always ascribe more freedom to the workers, but, as it is often the case, it can
lead to an increase in working time, which encroach on private and family life.

Technologies offer the possibility to “anytime-anyplace” jobs, but it can
not result in a demand of working “always-everywhere”. The working times
allowed by new technologies risks to result in new sweating practices: even
though digital technologies provide easier way to shape working time patterns,
actually it challenges the fundamental right of workers to have a day of rest.
The distinction between working and non-working time becomes less and less
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visible and the border line between personal and professional life is more and
more confused.

In order to avoid these criticisms, it was theorized the “right to
disconnect”, which is the last frontiers of right to privacy in the 215t century.

The “ghost of ubiquity” is appearing, since workers are requested to be
connected always and everywhere.

At the moment, the tendency is to request a broader participation of
workers in the life of the enterprise. It leads to actual difficulties in
distinguishing working time and personal and family life.

It is essential an alternation between work connection and
disconnection. It is a matter of wisely managing working time patterns and
connection/disconnection times. In order to guarantee this aim, social
partners through social dialogue can play an important role.

It seems to be a possible way forward to reach a compromise between
flexible working hours and the private life of workers.

Another problematic aspect regards the introduction of information
and communications technology (ITC) in workplaces.

The potentiality of such new technologies is the basis of a new
revolution concerning intelligent production systems and new way of working,
called “sharing economy” or “collaborative economy”. Such new economies
involve promises of a new great development, but also many challenges which
require a protective intervention involving governments, enterprises, workers
and individuals.

It is not only a structural change, but also and above all a functional
change, in the sense that the way of providing work is profoundly changing. It
implies a new labour law conception, not only because of a substantial change
of its protective capacity, but also because it involves a profound change of its
scope and of the extent of its protection area; it also implies a profound
reflexion about labour law rules at national, European and international level.
In this sense, we can talk about a new labour law dimension.

Work is a key factor in this transformation and in the digital revolution.

We are used to talk about “work 4.0” and about the heterogeneous
phenomenon of the sharing economy. In particular, the latter includes
crowdwork, work on digital platform and work on-demand via apps. The great
change of work does not involve only industry 4.0. Obviously, it does not exist
a homogeneous and monolithic concept relating to this type of work, since
methods and ways of working may change on the basis of the service required
by the customer and in relation to the complexity and the quality of the work.
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If any active policy for women will not be taken, in the future women
will miss best career opportunities, risking to get worse the already marker
gender inequality.

In the light of that, it is essential to adopt a holistic approach to cope
with this situation and to encourage a greater female participation in the labour
market, through real integration policy.

Work 4.0 is an opportunity without precedent to reach the same
participation of women in the labour market through focusing the attention
on the gender equality issue within the digital labour market.

Keywords: web; gender discrimination; big data; digital labour market; gender
segregation; smart working; work 4.0.
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A conciliagao entre a vida professional e a vida pessoal e
familiar no momiento do trabalho 4.0

SOMMARIO: 1. Introdugdo. — 2. A conciliacdo entre a vida profissional e a vida privada e
familiar em Portugal. — 2.1. Igualdade e nio discriminacdo. — 2.2 Medidas que visam
a conciliacio entre a vida profissional e a vida familiar e pessoal. — 3. Conclusdes

1. Introdugao

A conciliagao entre a vida profissional e a vida pessoal e familiar ¢ uma
questao fundamental para qualquer trabalhador e encontra-se relacionada com
varias outras como o aumento da participagao 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 utilizagao mais equitativa dos regimes que favorecem
a conciliacao entre vida familiar e profissional entre os sexos tem um impacto
positivo na empregabilidade das mulheres! 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 conciliagdo entre a vida profissional e vida
familiar sio importantes para estimular tendéncias demograficas positivas,
visto que a precariedade laboral e as mas condi¢es de trabalho tém efeitos
negativos no planeamento familiar.

Segundo dados apresentados pela EUROFOUND, 4 em 5
trabalhadores europeus considera que tem uma boa conciliagao entre a vida
profissional e a vida privada®. Contudo, ha que atender que estes dados so
dizem respeito aos trabalhadores nao englobando todas as pessoas que tiveram
de deixar de trabalhar ou que nem sequer conseguem trabalhar devido a
necessidades extraprofissionais.

A conciliagdo entre a vida profissional e a vida pessoal e familiar inclui
diversas medidas relacionadas com varios aspetos mas nio podem dirigir-se
apenas a politicas de igualdade de género e nio 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

U Ver Gender equality and work life balance, Pillar of Social Rights, Comissio Europeia, in
http:/ | ec.enropa.eu/ social/ main.jsp2catld=1226 langld=en.
2 Siscth Enropean Working Conditions Survey 2015, ¢ Foundation Focus, n.° 19, 2016, p. 2.
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trabalho e como condi¢do para um trabalho decente, atendendo aos novos
desafios que surgem relacionados, ».g, com o envelhecimento da populacio,
com o cuidado dos mais velhos, com a diversidade de familias e com o acesso
de mais mulheres a cargos de topo® 4, 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?.

Portugal ¢ um dos paises da UE com mais alta taxa de emprego do
sexo feminino tendo em dezembro de 2016 uma populagiao ativa que se

3 Veja-se PARLAMENTO EUROPEU, Relatdrio sobre a criagio de condicies no mercado de trabalbo
Sfavordveis ao equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional, A8-0253/2016, (2016/2017(INI)), de 2 de
agosto de 2016, considerando C, “Considerando que as nogdes tradicionais relativas aos papéis das
mulheres e dos homens e a familia nuclear sio cada vez mais contestadas, visto que o numero de
familias monoparentais, de familias baseadas em unidées do mesmo sexo e de mies adolescentes, entre
outras, esta a crescer na Unido; considerando que o ndo reconhecimento desta diversidade constitui
uma discriminacdo suplementar e afeta negativamente as pessoas que vivem na Unido, bem como as
respetivas familias”, assim como considerando P “Considerando que a igualdade de género no
mercado de trabalho beneficia ndo apenas as mulheres, mas também a economia e a sociedade de
modo geral, constituindo uma mais-valia econémica indispensavel para promover um crescimento
sustentavel e inclusivo, a reducdo da desigualdade no trabalho e a eficiéncia e fluidez do mercado de
trabalho; considerando que a entrada de mulheres no mercado de trabalho e o seu regresso a vida ativa
resulta num aumento do rendimento da familia, do consumo, dos descontos para a seguranca social e
do volume de impostos cobrados; considerando que as mulheres ainda sdo alvo de discriminac¢io em
matéria de acesso a0 emprego e de manutencdo do posto de trabalho e sdo vitimas de negacdo de
direitos laborais, em particular devido a gravidez e a maternidade”.

* 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 representacio de mulheres e homens em lugares de decisio, assim como
Lei n° 67/2013, de 28 de agosto que estabelece a Lei-quadro das entidades administrativas
independentes com funcbes de regulacdo da atividade econémica dos setores privado, publico e
cooperativo e que dispée no art. 17.°, n.° 8, que “o “provimento do presidente do conselho de
administracdo deve garantir a alternincia de género e o provimento dos vogais deve assegurar a
representacio minima de 33 % de cada género”. B relevante, ainda, a Resolugio do Conselho de
Ministros n.° 11-A/2015, de 6 de marco que insta a2 ado¢do de um compromisso para a existéncia de
um maior equilibrio na representacio de mulheres ¢ de homens nos respetivos conselhos de
administracdo, pressupondo, por parte das empresas, a vinculacdo a um objetivo de representacio de
30 % do sexo sub -representado, até final de 2018

Convém referir ainda a Proposta de Lei n.° 52/X11, de 5 de janeiro de 2017, que estabelece o
regime da representacio equilibrada entre mulheres e homens nos 6rgios de administragio e de
fiscalizagdo das entidades do setor pablico empresarial ¢ das empresas cotadas em bolsa, e que visa
“promover o equilibrio de género no patamar dos 33% nos cargos de direcio para as empresas
cotadas em bolsa, empresas do setor publico e administragio direta e indireta do Estado e demais
pessoas coletivas publicas”, pois “as mulheres representam mais de metade da populagdo portuguesa e
mais de metade da populagio com qualificacio académica de nfvel superior, pelo que a sua sub-
representacio nos processos de tomada de decisio significa que o seu potencial esta a ser subutilizado
e que continuam a existir barreiras que as impedem de aceder aos cargos de topo. Esta desigualdade
encontra-se enraizada em esteredtipos e praticas discriminatérias que tém condicionado as opg¢oes
profissionais e pessoais tanto de mulheres como de homens, e que se repercutem ao longo da vida de
quem se vé assim privado de oportunidades efetivas e da possibilidade de escolher”.

5 COMISSAO BEUROPEIA, Uwma nova agenda de competéncias para a Enropa, COM (2016) 381,
de 10 de junho de 2016, p. 2.

LLI, Vol. 3, No. 1, 2017, ISSN 2421-2695 6



T. C. MOREIRA, A conciliagao entre a vida professional e a vida pessoal no momiento do trabalho 4.0

repartia entre 62,7% de homens e 54,9% de mulheres® podendo ver-se um
aumento na participacdo das mulheres de 47,5% em 2011 para 54,9% em
20167.

Relativamente a taxa de desemprego que em dezembro de 2016 era de
10,2%, ela ¢ superior nas mulheres — 10,3% - quando comparada com os
homens — 10%, tendo sido, alids, sempre superiors.

Porém, é importante atender que tem aumentado a percentagem de
mulheres em empregos que exigem uma maior qualificacdo” mas as diferencas
retributivas mantém-se sendo que em 2014 eram de 16,7% constatando-se,
ainda, que a diferencga salarial entre mulheres e homens foi menor na base e
maior no topo, tendo sido substancialmente elevada entre os “guadros
superiores”19,

Por outro lado, apesar de o nimero de horas de trabalho ter vindo a
diminuir ao longo das ultimas décadas, alguns trabalhadores continuam a
trabalhar longas horas, com um aumento enorme do nimero de trabalhadores
que trabalham aos domingos!! e em regime de turnos!?, e o nimero de
trabalhadores a trabalharem em regime de trabalho a tempo parcial tem vindo
a aumentar com um numero mais elevado de mulheres do que homens a
utilizarem esta modalidade de contrato de trabalho!3.

Tem ainda de adicionar-se a este trabalho, o trabalho niao pago, de
cuidado, sendo que este ¢ muito superior nas mulheres do que nos homens
pois, segundo os dados mais recentes, as mulheres trabalham mais 22 horas
por semana do denominado #rabalho nio pago, comparativamente com as 10
horas dos homens!%. Por outro lado, muitos trabalhadores chegam a ter de

¢ INE, Estatisticas de emprego, fevereiro, 2017, in www.ine.pt.

7 Para uma perspetiva mundial veja-se, OIT, http://www.ilo.org/global/about-the-
ilo/multimedia/maps-and-charts/enhanced/WCMS 458201 /lang--en/index.htm.

8 Dados disponiveis em www.ine.pt.

9 Ainda que a percentagem de mulheres em empregos que exigem menor qualificacdo seja
muito superior nas mulheres — 16,4% - do que nos homens — 6,4%. Dados da OIT,
http://www.ilo.org/global/about-the-ilo/multimedia/maps-and-
charts/enhanced/WCMS 458201 /lang--en/index.htm.

10 17%de C. FARINHA RODRIGUES — R. FIGUEIRAS — V. JUNQUEIRA, Desigualdade do
Rendimento e Pobreza em Portugal: As consequéncias sociais do programa de ajustamento, Fundagao Francisco
Manuel dos Santos, 2016, pp. 92 e ss., e CITE, Relatdrio sobre o progresso da igualdade entre mulberes e homens
no trabalho, no emprego e na formagcdo profissional — 2014, 2015, p. 45.

1:30%, segundo o Sixth European Working Conditions Survey 2015.

1221%, segundo o Sixth European Working Conditions Survey 2015.

13 33% de mulheres e 10% de homens, segundo o Sixth Eurgpean Working Conditions Survey

2015.

4 A. PARENT-THIRION, Working hours are decreasing, so does work-life balance still matter?, in
Foundation Focus, n.° 19, 2016, p. 3, e GREET VERMEYLEN, Balance is key for sustainable work
throughout the life course, in Foundation Focus, n.° 19, 2016, p.10.
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abandonar o trabalho para tomar conta de familiares dependentes que nio se
resumem apenas a filhos pois cerca de 80% do cuidado na UE ¢ realizado a
nivel informal pela familia e o apoio para este tipo de atividades esta muito
menos organizado do que do que o relativo ao cuidado das criangas.

Na verdade, dir-se-ia que os fatores que influenciam a concilia¢ao entre
a vida profissional e a vida pessoal e familiar estaio bem definidos e estio
relacionados, em grande medida, com a flexibilizacio dos tempos de trabalho.
Contudo, a questao fundamental é saber como flexibilizar este tempo. Se a
reduc¢io do tempo de trabalho parece a primeira vista positiva, se apenas
incidir sobre as mulheres podera nio o ser ja que o trabalho a tempo parcial
conduz, regra geral, a uma menor progressio na carreira € a uma maior
inseguranca quando comparado com um contrato de trabalho a tempo
integral. A questio fundamental parece-nos é que haja uma verdadeira
liberdade na escolha. Na verdade, hd uma percentagem muito superior de
mulheres relativamente aos homens, muitas vezes com filhos, a trabalhar em
regime de contrato de trabalho a tempo parcial involuntario, onde imperam os
baixos rendimentos!® e as baixas qualificagdes!®.

Por outro lado, a recente crise afetou ainda mais a questdo da
conciliagao entre a vida profissional e a vida familiar e pessoal. As familias
foram muito afetadas pela crise!” e segundo o Instituto Europeu de Igualdade
de Género “ para a maior parte dos paises a crise econémica estd a criar novos
desafios no que concerne a reconciliagao entre o trabalho, a vida privada e a
vida familiar18.

Contudo, nio deixa de ser interessante notar que, apesar da crise,
alguma atencdo foi dada a novos ou até velhos desafios relacionados com a
promog¢ao de um papel ativo dos pais, com uma divisdio mais igualitaria das
responsabilidades de ambos os pais e a necessidade de enfrentar o
envelhecimento da populagao através da criagio de medidas para auxiliar os
trabalhadores cuidadores!®.

15 Ver os dados presentes em ETUC, Bargaining for Equality - How collective bargaining contributes
to eliminating pay discrimination between women and men performing the same job or job of equal value, 2014, p. 7.

16 Segundo dados da Eurostat de 2015, a percentagem de mulheres comparativamente a0s
homens que trabalhavam a tempo parcial era de 61%, sendo que, quando questionadas, a maior parte
preferiria trabalhar a tempo completo. Cf. EUROSTAT, Labour Force Survey 2014, 2015, ¢ ETUI,
Benchmarking Working Eurgpe 2016, Bruxelas, 2016, p. 25.

17 Veja-se a titulo de exemplo e para uma perspetiva de Direito comparado, EUROFOUND,
Families in the economic crisis:Changes in policy measures in the EU, Luxemburgo, 2015.

18 EUROPE INSTITUTE FOR GENDER EQUALITY, Reconciliation of work, family and
private life in the European Union — Policy review, Publicages Oficiais da UE, Luxemburgo, 2015, p. 39.

19 Vide EUROFOUND, Working and caring:Reconciliation measures in times of demographic change,
Luxemburgo, 2015.
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A propria organiza¢io dos tempos de trabalho esta a mudar
principalmente com a inser¢ao das NTIC nas empresas e a possibilidade de se
maior flexibilizagdo temporal. O tempo de trabalho torna-se cada vez mais
flexivel, podendo originar por um lado, uma melhor conciliagio dos tempos
de trabalho mas, simultaneamente, novos problemas com a limitacdo dos
mesmos, ja que hoje em dia os trabalhadores sio muitas vezes avaliados pelos
resultados que apresentam e nido pelo trabalho que realizam, o que pode
originar uma intensificagdo do mesmo, assim como dos tempos de trabalho.
Na verdade, para muitos, flexibilidade temporal nao significa liberdade mas
sim o contrario, tornando-se cada vez mais dificil a conciliagao dos tempos de
trabalho com os tempos pessoais. Cremos que a oportunidade do “anytinze-
anyplace’ nao pode tornar-se no “always and everywhere’. Nestes novos tempos
de trabalho parece poder permitir-se quase um novo tipo de escravatura que,
embora de feicdao diferente, estd a colocar em causa um dos primeiros direitos
consagrados dos trabalhadores - o do direito a um descanso efetivo entre
jornadas de trabalho -. E cada vez mais visivel uma menor separa¢ao, como
que um esbatimento, entre as fronteiras da vida pessoal e da vida profissional
do trabalhador, defendendo-se que o trabalhador tem um direito a desconexao,
entendido como o direito a privacidade do século XXI.

Assim, os fantasmas da ubiquidade comecam a aparecer, ja que se
pretende ter um ser humano disponivel em todo o local e a toda a hora para
trabalhar 20.

A tendéncia atual ¢é exigir uma implicagio cada vez maior dos
trabalhadores na vida da empresa; que os trabalhadores estejam cada vez mais
disponiveis mesmo fora do horario de trabalho, o que origina uma maior
dificuldade na altura de delinear a diferenca entre a jornada laboral e a vida
privada e familiar do trabalhador?!.

Em Francga, apds a consagracao em varias convengoes coletivas, a nova
reforma laboral consagrou este direito a desconexio na lei, ja que o artigo L-
2242-8 do Code dn Travail, estabelece que as empresas com mais de 50
trabalhadores (e apenas estas), tém de negociar este direito no seio das
negociagoes anuais obrigatérias. Desde 1 de Janeiro deste ano no seio das
negociagoes sobre “igualdade profissional e qualidade de vida” terao de ser
discutidas questoes como o direito a desconexao e o controlo dos meios
informaticos para assegurar o respeito pelo direito ao repouso e a vida familiar

e pessoal.

20 Como entende A. SUPIOT, Travail, droit et technigue, in DS, n.° 1, 2002, p. 21.
2 Vide A. SUPIOT, Au- dela de l'emploi, Flammarion, 2016, pp. XXVII-XXIX.
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A grande questao é como conseguir esta verdadeira desconexao?

Parece-nos aqui que os parceiros sociais através do dialogo social tém
um papel fundamental. Considera-se essencial que se consiga um novo tipo de
compromisso sobre flexibilidade temporal relacionada com uma /Jfe-phase
aproach, tendo em atencao os interesses de todos envolvidos?2.

Considera-se fundamental uma alteracao da propria conexao durante os
tempos de trabalho. Trata-se da gestio da conexdo/desconexdo durante os
tempos de trabalho?3. Para esta situagdo parece-nos muito positivo o acordo
da Sociedade Orange, de 27 de setembro de 2016, o primeiro acordo de
empresa para enfrentar os desafios da sociedade digital, e que estabelece que
os trabalhadores devem estabelecer tempos de nio utiliza¢do do e-mai/ durante
os tempos de trabalho, nomeadamente em reunides, ou para facilitar a
concentracao.

O regulamento da empresa So/vay** de fevereiro de 2016, estabelece que
¢ fundamental fazer-se um “bom uso do e-wail, para uma maior eficiéncia no
trabalho e um assegurar o respeito dos tempos de trabalho e de nao trabalho”
e, por isso, os trabalhadores devem gerir as prioridades, fixar horarios para
responder as mensagens e “desconectar-se para poder realizar a reflexao
necessaria das questoes importantes”.

Este, sem duvida, parece-nos o caminho a seguir.

Outra questaio que se levanta é o de assegurar igualdade de
oportunidades na participagdo no trabalho. Na verdade, tentar assegurar esta
igualdade ¢ fundamental face as mudancas demograficas e ao envelhecimento
da populagiao e também face aos custos que a mesma acarreta® 20, A questao

22 Vide, para maiores desenvolvimentos, T. COELHO MOREIRA, Algumas questoes sobre
trabalho 4.0, in XX Congresso Nacional de Direito do Trabalho — Memdrias, Almedina, Coimbra, 2017, no
prelo.

23 Tal como preconizam K. KUSHLEV — E. W. DUNN, Checking email less frequently reduces
stress, in Computers in Human Bebaviour, novembro 2014, p. 220, a diminuicdo da visualizacdo de e-mails
nas empresas por parte dos trabalhadores diminuiu o s#ess dos mesmos e aumentou até a sua
produtividade e a sua satde. Veja-se, no mesmo sentido, K. REINKE — T. CHAMORRO-
PREMUZIC, When email use gets out of control:Understanding the relationship between personality and email
overload and their impacto n burnout and work engagment, in Computers in Human Bebavionr, maio 2014, p. 502.

2 Apud ).E. RAY, Grande accélération et droit a la déconnexion, DS, n.° 11, 2016, p. 916.

% De acordo com a EUROFOUND, The gender employment gap:Challenges and Solutions,
Luxemburgo, 2016, os custos totais com a baixa participacdo das mulheres no mercado de trabalho ¢é
de cerca de 370 mil milhées de euros por ano, isto ¢, 2,8% do PIB da UE. Mais, o custo da exclusdo
das mulheres do mercado de trabalho durante a vida laboral é de cerca de 1,2 a 2 milhdes de euros
dependendo do grau de educacio da mesma. Portugal situa-se, felizmente, entre os Estados-membros
com menor gender employment gap, com uma percentagem de custos inferior a 1,5% do PIB.

26 Segundo os dados fornecidos pela EUROSTAT em 2015, a participagdo das mulheres no
mercado de trabalho era de 69,4% contra os 70,8% dos homens existindo, contudo, entre os
diferentes Estados-membros consideraveis diferencas.
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da concilia¢ao entre a vida profissional e vida pessoal e familiar desde sempre
debrugou-se bastante na questao dos pais com filhos menores. Contudo, as
rapidas mudangas demograficas exigem uma analise e respostas mais
abrangentes incluindo o cuidado relativo as pessoas mais velhas.

E uma verdade lapaliciana afirmar que o mundo esta a envelhecer. Na
maioria dos paises a populagao esta envelhecida e esta situacdo traz indmeras
mudangas a varios nfveis, podendo afirmar-se que o envelhecimento da
populaciao é um dos maiores desafios que os paises desenvolvidos enfrentam
nos dias que correm?’. A popula¢iao que esta a trabalhar tem vindo a diminuir
enquanto a populacio com mais de 65 anos devera aumentar de 87 milhoes
em 2010 para 152 milhoes em 2060.

Cré-se que nas proximas décadas a populagio europeia ira sofrer
enormes mudangas a nivel demografico tendo sido adicionados 20 anos na
esperanga média de vida desde 1950, prevendo-se que, até 2060, esta esperanca
aumente ainda mais. Assim, segundo as proje¢oes, em 2060, a esperanca média
de vida dos homens a nascenca sera de 7,9 anos superior a de 2010, ao passo
que a das mulheres sera de 6,5 anos?8.

Mas, simultaneamente, as taxas de fertilidade estao a baixar. De facto,
em 2005 a média europeia dos 25 era de 1,5 criangas por mulher, prevendo-se
em 2050 uma taxa de 1,5 a 1,6, sendo necessaria uma taxa de 2,1 criangas por
mulher para substituicio total das pessoas que deixam de trabalhar. Na
verdade, nao podemos esquecer que, atualmente, estd a ocorrer a reforma da
denominada geracio do “baby-boom”, nascida no pés II Guerra Mundial e
esta situagdo ird trazer grandes desafios econdmicas, or¢amentais e sociais,
principalmente se atendermos a que em 2050 a populagio com mais de 80
anos ira atingir cerca de 11,4% do total da populagao®.

Assiste-se, atualmente, a grandes mudangas ao nivel demografico pois

as pessoas estao a viver mais, mas simultaneamente estao a ter menos filhos, o

27 No mesmo sentido Z. SIMOVA, To work or not to work: motivation for work after reaching
retirement age, in Working and Ageing- Emerging theories and empirical perspectives, CEDEFOP, Luxemburgo,
2010, p. 169.

28 Dados fornecidos no Livro Branco — Uma agenda para pensies adequadas, seguras e sustentaveis,
Com (2012) 55 final, de 16 de Fevereiro de 2012. Cf., ainda, A. NEAL, Active ageing and the limits of
Labour Law, in Active Ageing and Labour Law — Contributions in Honour of Professor Roger Blanpain,
Intersentia, Antuérpia, 2012, pp. 33-34.

2 Podem ver-se estes dados em Eurgpe’s Demographic Future, Comissio Europeia, 2007, e em
“Alffording old age”, in Social agenda, n.° 25, November 2010, pp. 15-17. Cf. ainda, A. WINKELMANN-
GLEED, Retirement or committed to work? Conceptualising prolonged labour market participation throngh
organizational commitement, in Employee Relations, vol. 34, n.° 1, 2012; H. MEENAN, The challenge of a
European  ageing  population: problems, recent case-law and mainstreaming, 2011, ERA, disponivel em
www.era.int;  S. MOORE — S. WOOD — P. DAVIES, Research and Reports, in Industrial Law Jonrnal,
vol. 29, n.° 4, 2000, p. 403 e ss..
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que significa que ha um novo problema na medida em que ha menos pessoas
em idade laboral por cada pessoa reformada, colocando questGes ao nivel de
saber quem ira pagar as reformas nao s6 dos atuais trabalhadores mas,
também, da dos seus filhos. E, sem duvida, a pior crise econémica das tltimas
décadas agravou, e muito, estes problemas, tornando-se um né6 gérdio ao nivel
da UE, provocando a inevitavel discussio em torno de uma necessaria
alteragao do sistema e da idade das reformas, assim como a possibilidade da
sua antecipagao.

Por outro lado, atualmente, varios Estados Membros da UE encorajam
os trabalhadores a trabalhar e descontar por mais tempo, tentando aumentar a
idade da reforma e sancionando quem tentar sair mais cedo do mercado de
trabalho®". Por outro lado, os proprios sistemas de reforma estdo a alterar-se,
estabelecendo mecanismos automaticos de ajustamento’! e adotando varias
medidas nacionais de austeridade.

Assim, se para alguns a necessidade de trabalhar mais anos sempre foi
necessaria, atualmente reveste-se de crucial importiancia para todos ou quase
todos e, segundo a Age Plataform Enrope, um numero cada vez maior de idosos
ira viver praticamente no limiar da pobreza, sendo que os trabalhadores mais
velhos sio dos mais afetados pela crise financeira, tornando-se fundamental a
adocgao de politicas neutrais em relacao a idade dos trabalhadores. Na verdade,
os trabalhadores mais idosos foram fortemente atingidos pela atual crise
econoémico-financeira visto serem uma populacao que, em termos genéricos,
dispoes de baixos rendimentos e que tem baixas qualifica¢cGes?2.

Portugal depara-se, atualmente, com um duplo envelhecimento, isto ¢,
nao sé as pessoas vivem mais tempo, como ha uma diminuicao fortissima da
taxa de natalidade. Neste sentido, ha uma necessidade urgente de adotar
politicas de promog¢ao da natalidade e de apoio a familia33.

Portugal tem, assim, pela frente um elevado desafio demografico que

tem causas econdmicas, sociais e culturais e agravou-se com a crise que o Pais

30 Ver, para mais dados, EUROSTAT, Labour Force Statistics — transition from work to retirement,
2015.

31 Vide, neste sentido, o sistema portugués.

%2 Em Portugal, de acordo com o Age Wawh Report card, in bttp:/ [ www.belpage.org/ global-
agewatch/, apenas 15,7% da populacdo com mais de 60 anos tem um nivel de estudos equivalente ao
ensino secundario ou supetiot.

3 Nas Grandes Opcées do Plano 2016-2019, pode ler-se que “Importa favorecer a
natalidade e a parentalidade, bem como uma gestio adequada da politica de migracao, designadamente
ao nivel do retorno dos trabalhadores e das suas familias que sairam do Pafs. As politicas publicas nos
dominios da natalidade, parentalidade e das migracdes devem ter por objetivo central contribuir para a
sustentabilidade demografica do Pais, garantindo condi¢bes para que os cidaddos nacionais possam
fazer, nestes planos, escolhas individuais verdadeiramente livres”.
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atravessa nos ultimos anos e com a emigracao maci¢a de jovens para fora do
Pafs, o que contribuiu para enfraquecer ainda mais a populagdo ativa e a
natalidade.

Na verdade, as mais recentes previsdes demograficas a muito longo
prazo para Portugal sugerem uma queda acentuada da populagio entre 2013 e
2060 (de 10,5 para 8,2 milhdes), assim como uma modificagdo dramatica da
estrutura etaria.

De acordo com as projecbes que constam do Relatério do
Envelhecimento de 201534, os dados sobre a evolucao demografica sio de
enorme gravidade. Em termos relativos, no seio da UE, Portugal distingue-se
pelas piores razodes: seremos, dentro de poucos anos, o pafs europeu com
menor peso das criangas na populagao residente’>; seremos o segundo pafs da
Unido com o maior peso relativo das pessoas com mais de 65 anos3; seremos
o pafs com o maior peso de idosos acima dos 80 anos?’.

Portugal destaca-se ainda pelas elevadas taxas de emprego das pessoas
com mais de 65 anos?, o que ¢é revelador da sua incapacidade de sobreviver
com o rendimento de reforma®, mas também nao pode deixar de considerar-
se o efeito nefasto que pode ter ao nivel do desemprego jovem e o dumping que
pode ser feito, sobretudo se ja estiverem com pensoes de reforma# 41,

Todos estes dados demonstram também que o nimero de pessoas que
ira necessitar de cuidado nos proximos anos ira praticamente duplicar de 8
milhdes em 2010 para mais de 15 milhdes em 2060, sendo que sao
especialmente as mulheres as que realizam este tipo de atividades*? .

34 The 2015 Pension Adequacy Report: current and future income adequacy in old age in the EU Volume I,
Joint Report prepared by the Social Protection Committee (SPC) and the Enropean Commission (DG EMPL), 2015,
p. 175

%11,5% de criangas até aos 14 anos daqui a 15 anos.

36.34,6%.

5716,1% da populagio.

3 18,6% em 2014 no grupo etario 65-69, o que € quase o dobro da taxa registada na UE.

% Veja-se, para maiores desenvolvimentos, Comissao Europeia, Country Report Portugal 2016 -
Including an In-Depth Review on the prevention and correction of macroeconomic imbalances, Bruxelas, 26 de
Fevereito de 2016, p. 43, assim como ETUI, Benchmarking Working..., cit., p. 27. Contudo, esta
realidade ndo ¢é apenas um fenémeno nacional pois, de acordo com dados apresentados pela
EUROFOUND, Work preferences after 50, Luxemburgo, 2014, e  Income from work after retirement,
Luxemburgo, 2012, 7% dos rendimentos das pessoas com mais de 65% advém do trabalho que
continuam a efetuar e, para dois quintos da populagio europeia estes rendimentos representam 80%
do rendimento total.

40 177de art. 348.° do CT.

4 T. COELHO MOREIRA, A discriminagio em razgao da idade no contexto de nma populacio
envelhecida na UE, in Ignaldade ¢ Nao Discriminagao — Estudos de Direito do Trabalho, Almedina, Coimbra,
2013, p. 9 e ss..

42 ] M. JUNGBLUT, Reconciling work and care duties for adult relatives, in Foundation Focus, n.° 19,
2016, p. 15.
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Tem-se, ainda, uma outra questio e que esta relacionada com a insercao
das NTIC na relacao de trabalho.

O Direito do trabalho é um dos sectores do ordenamento juridico que,
pela sua prépria natureza, é mais exposto a influéncia das mudangas
tecnolégicas. Os sistemas produtivos tém-se caracterizado pela sua continua
modernizacao e melhoria das técnicas utilizadas de tal forma que o emprego
do termo novas tecnologias poderia entender-se como uma caracteristica
permanente deste ramo do Direito, perfeitamente aplicavel a cada uma das
suas fases ou etapas cronoldgicas ou, até mesmo, uma redundancia. Desde que
ADAM SMITH consolidou a ideia da organiza¢iao do trabalho, socorrendo-se
do exemplo da fabrica de alfinetes®’, a histéria da industrializacio esta
estreitamente ligada as transformacbes e mudancas nos métodos de
organiza¢ao do trabalho*.

Assim, ap6s uma revolugao agricola e uma revolugao industrial e uma
revolucao informatica onde o papel cimeiro é ocupado pelo computador, hoje
estamos perante uma verdadeira revolugdo digital, associada a internet, ao cloud
computing ¢ a novas formas de prestar trabalho. Com esta surge também o
denominado trabalho digital na economia colaborativa, em plataformas digitais
e um novo tipo de trabalhador o que origina um novo tipo de subordinacao
reforcada por “um espago sem distancias e um tempo sem demoras” 4.

As bases para esta ultima revolugao baseiam-se em sistemas de TIC’s,
numa robotica cada vez mais desenvolvida, em tecnologias de sensores, no
¢lond computing, numa enorme recolha e tratamento de dados que, devido a
Big Data, podem ser utilizados conjuntamente.

Estas novas possibilidades representam a base de uma nova revolug¢ao
relacionada com sistemas inteligentes e de um novo sistema de trabalho com o
surgimento da sharing economy ou economia colaborativa. E, apesar de trazerem
grandes promessas de desenvolvimento, também originam muitos desafios
que requerem uma atuagdo proactiva de empresas, governos, individuos e
trabalhadores.

# Neste exemplo ADAM SMITH escolhe o famoso caso da fabricacio de alfinetes para
descrever a passagem do artesdao até a fabrica constatando que se um trabalhador isolado conseguia,
anteriormente, produzir cerca de 20 alfinetes por dia, a separacdo de tarefas e a colaboracio entre os
trabalhadores permite produzir 48 mil alfinetes, isto é, 2400 vezes mais.

# Iniciava-se, desta forma, a “grande aventura”, desde a visio como uma promessa da
divisao do trabalho até uma progressiva incorporacio da forca de trabalho numa maquina, primeiro
como energia motora, para depois ser energia operadora e, por fim, com uma fun¢io de controlo.
Vide F. CARINCI, Rivoluzione tecnoligica e Diritto del Lavoro: il rapporto individuale, in GDLRI, n. 25, 1980,
p. 203.

 1.E. RAY, Qualité de vie et travail de demain, in DS, n.2, 2015, p. 148.
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Estamos perante uma mudan¢a que nido ¢ somente estrutural mas,
também, e principalmente, funcional, no sentido de que mudou
profundamente a maneira de efetuar a prestacao laboral. Esta situa¢do implica
uma mudanca capital e um redimensionamento do Direito do trabalho, ja nao
tanto em sentido material de alteracio da sua extensio ou volume, mas um
processo de revisao do seu ambito ou extensdo, da sua intensidade e do nivel
que se deve adotar na sua regulamenta¢iao, podendo falar-se de uma nova
dimensao da sua disciplina.

E o trabalho esta a revelar-se um fator-chave nesta transformaciao e
revolugao. Fala-se, assim, de trabalho 4.0., do trabalho na gig economy que inclui
quer o Crowdwork, quer o trabalho em plataformas — work-on-demand via apps, e
que, por isso, nao se resume apenas a Industria 4.0.49, ja que se esta a falar do
trabalho do futuro. Claro que ndo ha um conceito homogéneo ou monolitico
deste tipo de trabalho, ja que sao utilizados diferentes métodos e formas de
trabalhar, que podem ir desde tarefas rotineiras, extremamente parceladas,
monotonas, até tarefas mais complexas, novas onde o valor acrescido esta na
qualificacdo e na inovagao de quem presta.

Em Janeiro de 2016, no Forum Econdmico Mundial*’, defendeu-se que
cerca de 5 milhdes de postos de trabalho serao substituidos com a entrada no
mundo do trabalho dos rbots e da inteligéncia artificial, sendo que os
proximos 5 anos serdo fundamentais para a evolugao do trabalho, sobretudo
humano, no mundo. Esta perda de emprego, sobretudo em determinadas
areas incidira, diferentemente, nos homens e nas mulheres originando que haja
uma diferenca de género neste desemprego®s, ja que ha uma questao de género

4 FEste termo provém de um programa comum lancada pelo Governo alemio
e pela indastria alemd em 2011. Mais tarde, foi utilizado no léxico da Comissio Europeia
bem como noutras regides. O termo preferido no ordenamento juridico norte-americano ¢ de smart
manufacturing.

Através de Cyber-physical systems, ¢ um numero elevado de robots que substituem o trabalho
humano manual, e com a utilizagdo da big data, monitoriza-se toda a produgido, existindo uma
flexibiliza¢do na produgio e na personalizagido do produto final.

Este termo refere-se a uma verdadeira revolu¢do no setor industrial sendo que no centro
desta nova industria esta uma elevada automatizacio e interconexao de producio industrial, sendo que
processos virtuais e reais emergem com base em sistemas ¢yber-physical, o que permite uma produgio
mais eficiente, flexfvel, com uma grande personalizacio do produto final e com os desejos dos
consumidores a serem atendidos.

Y WORLD ECONOMIC FORUM, The Future of Jobs, 2016,

4 Segundo um estudo de C. FREY - M. OSBORNE, The future of enmployment: how susceptible are
Jobs to computerisation, in Oxford Martin Programme on the Impacts of Future Technology, University of Oxford,
Oxford Martin School, 2013, a probabilidade de automatizacio e, consequentemente, de destruicio do
emprego, significaria que nos EUA, num horizonte temporal de 20 anos, 47% dos empregos teriam
uma probabilidade forte de serem automatizados, 19% uma probabilidade média e 33% uma
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e de diferencas porque muitas das novas atividades baseiam-se no uso das TIC
e onde atualmente, ainda dominam os homens e, por isso, claramente a quarta
revolucao industrial ird afetar diferentemente as mulheres e os homens.

As mulheres em principio, se nada for feito, irdo encontrar-se numa
situagio pior do que dos homens pois enquanto estes irdo enfrentar uma perda
de cerca de 4,4 milhoes de empregos e um ganho de cerca de 1,4 milhdes, o
que da cerca de 1 emprego ganho por cada 3 perdidos, as mulheres irdo
enfrentar uma perda de cerca de 3 milhdes de empregos mas apenas ganhos de
0,55 milhdes, o que representa mais de cerca de 5 empregos perdidos por cada
um ganho*.

Se nada se fizer as mulheres irdao perder no futuro as melhores
oportunidades de carreira e ira agravar-se a diversidade de género em
determinados setores.

Por isso, defende-se ser essencial uma aproximac¢iao holistica a esta
situagao e incentivar através de verdadeiras politicas de integracao, o aumento
da participagdo das mulheres no mercado de trabalho. O trabalho 4.0.
representa uma oportunidade sem precedentes de colocar a igual participacao
das mulheres no mercado de trabalho digital no centro dos preparativos para

as mudangas que necessariamente irao ocorrer no mundo do trabalho.

2. A conciliagdo entre a vida profissional e a vida privada e familiar em

Portugal

2.1. Igualdade e ndo discriminagao

Em Portugal, a discriminagdo em razao do sexo ¢ proibida a nivel
constitucional no art. 13.°; e a nivel laboral no art. 24.° do CT que estabelece a
proibicao da discriminagao a varios niveis, sendo ainda relevante referir o art.
26.° do CT que preceitua que “a disposi¢ao de instrumento de regulamentagiao
coletiva de trabalho ou de regulamento interno de empresa que estabeleca
profissio ou categoria profissional que respeite especificamente a
trabalhadores de um dos sexos considera-se aplicavel a trabalhadores de
ambos os sexos”, e o n° 2 que “A disposicio de instrumento de
regulamentacdo coletiva de trabalho ou de regulamento interno de empresa
que estabeleca condi¢oes de trabalho, designadamente retribuicio, aplicaveis

exclusivamente a trabalhadores de um dos sexos para categoria profissional

probabilidade baixa, de acordo com o caracter repetitivo ou rotineiro das tarefas realizadas, manuais,
ou cognitivas, e com a distancia tecnolégica necessaria para a automatizagao da atividade.
¥ WORLD ECONOMIC FORUM, gp. cit., p. 39.
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correspondente a trabalho igual ou a trabalho de valor igual considera-se
substituida pela disposi¢ao mais favoravel aplicavel a trabalhadores de ambos
0s sexos”’.

Também a nivel constitucional sio 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 igualdade de oportunidades no acesso ao
emprego, a igualdade de retribuicio, a conciliagao entre a vida profissional e a
vida familiar e a prote¢ao da maternidade e da paternidade.

A Lei n.° 133/2015, de 7 de setembro, também ¢ relevante porque
criou um mecanismo de protegao para trabalhadoras gravidas, puérperas ou
lactantes ao estabelecer no art. 1.° que “As empresas que, nos dois anos
anteriores a candidatura a subsidios ou subvencdes publicos, tenham sido
condenadas por sentenca transitada em julgado por despedimento ilegal de
gravidas, puérperas ou lactantes ficam impedidas de serem beneficiarias dos
mesmos”.

E necessatio ainda ter em atencio que, de acordo com o art. 479.° do
CT, ha um processo relativo a igualdade e nao discriminagdao e que estabelece
que no prazo de 30 dias a contar da publicagio de instrumento de
regulamentacao coletiva de trabalho negocial ou decisao arbitral em processo
de arbitragem obrigatéria ou necessiaria a CITE ouvidos os interessados,
procede a apreciacao fundamentada da legalidade das suas disposi¢cdes em
matéria de igualdade e nao discriminagao. Se considerar que existe alguma
norma discriminatéria notifica as partes nos instrumentos de regulamentagao
coletiva de trabalho que contenham aquelas disposi¢oes para, no prazo de 60
dias, procederem as respetivas altera¢Oes. Se decorrido este prazo nada for
feito entao a CITE envia a sua aprecia¢ao ao magistrado do Ministério Publico
junto do tribunal competente, acompanhada dos documentos relevantes,
nomeadamente de copia da ata da deliberagio e das prondncias dos
interessados>!.

50 F interessante notar que o Comité Europeu dos Direitos Sociais nas Conclusées de 2016
sobre Portugal, n Conclusions 2016, Portugal,
http://hudoc.esc.coe.int/app/conversion/pdflibrary=ESC&id=CR_2016_PRT_ENG&filename=C
R_2016_PRT_ENG.pdf, pp. 38-39, voltou a considerar que a situacio em Portugal ndo estava em
conformidade 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
situagdes considerou que, em determinadas situagdes, isso é possivel.

St Entre 2011 e 2013 existiram 9 julgamentos sobre esta matéria sendo a maior parte sobre
direito a igualdade e ndo discriminagio e direito a licenca parental. 174 CITE,
http://www.cite.gov.pt/pt/acite/dialogosocial 004.html.
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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 adogdo de medidas
positivas, nao se considerando discriminac¢do a adog¢ao de medidas temporarias
que visem beneficiar um certo grupo, desfavorecido em funcio de fator de
discriminag¢ao, assim como o art. 30.°, n.° 3, que prescreve que “Em acio de
formacao profissional dirigida a profissao exercida predominantemente por
trabalhadores de um dos sexos deve ser dada, sempre que se justifique,
preferéncia a trabalhadores do sexo com menor representacao, bem como,
sendo apropriado, a trabalhador com escolaridade reduzida, sem qualificagao
ou responsavel por familia monoparental ou no caso de licenca parental ou
adogao”. Tem de ver-se que este artigo pode favorecer as mulheres ja que
estas enquadrar-se-ao mais facilmente nestes requisitos do que os homens>2.

Outra medida que visa promover a igualdade de género no mercado de
trabalho é a Portaria n.° 84/2015, de 20 de marco e que que consiste na
concessdo ao empregador, que seja pessoa singular ou coletiva de natureza
juridica privada, com ou sem fins lucrativos, de um apoio financeiro que visa
incentivar a contratacio de desempregados do sexo sub-representado em
determinada profissao, considerando-se que se encontram sub-representados
se nao se verificar uma representatividade de 33,3% em relagio a um dos
sexos, e cujas profissdes constam numa lista anexa.

Ao nivel do direito coletivo e da negociagao coletiva releva no
ordenamento juridico portugués, o artigo 492.°, n.° 2 do CT, que estabelece o
conteido normativo que as convengoes coletivas devem ter. Contudo, trata-se
de uma mera recomendagdao, nao existindo qualquer san¢ido para o seu
incumprimento, o que se compreende atendendo ao principio da autonomia
coletiva® >4 De interesse para este tema releva sobretudo, a alinea d),
relacionada com medidas que visem a efetiva aplicagdo do principio da
igualdade e ndo discriminacao®. Esta alinea tem de ser tratada tendo em

2 Cf, para maiores desenvolvimentos, M.R. PALMA RAMALHO - T. COELHO
MOREIRA, Comparative Labor Law Dossier - Equality, Non-Discrimination and Work-Life Balance in Portugal,
in IusLabor, n. 2/2016.

> No mesmo sentido M.R. PALMA RAMALHO, Tratado de Direito do Trabalho — parte 111 —
Sitnagies Laborais Coletivas —, Almedina, Coimbra, 2012, p. 269, e L. GONCALVES DA SILVA, em
anotagdo ao art. 492.°, in Cédigo do Trabalho Anotadoe, 9.* edicao, Almedina, Coimbra, 2013, pp. 974-975.

> Contrariamente ao que acontece noutros ordenamentos jutidicos. Veja-se o caso do
ordenamento juridico francés.

5% M.R. PALMA RAMALHO, dltima gp. cit., pp. 270-271, critica o cardcter meramente
recomendatério desta alinea, considerando que o sistema portugués “fica aquém de outros sistemas
juridicos que exigem o estabelecimento de planos de igualdade na convencdo coletiva de trabalho,
detalhados e com metas temporais definidas, em moldes obrigatérios”.
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aten¢do a matéria relativa a igualdade e nao discriminacao, prevista nos artigos

23.° e seguintes do Codigo do Trabalho, e, sobretudo o artigo 26.° 5.

2.2. Medidas que visam a conciliagao entre a vida profissional e a
vida familiar e pessoal

O equilibrio entre a vida profissional, a vida pessoal e a vida familiar
origina uma melhoria no bem-estar das pessoas e beneficia a sociedade em
geral, nomeadamente devido ao facto de as pessoas com um equilibrio
satisfatorio entre a vida pessoal e a vida profissional serem mais produtivas no
trabalho.

Existem varias medidas possiveis pois o acesso aos diferentes tipos de
licenca, ou a uma melhor flexibilizacio 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 participagdao no mercado de
trabalho, a eficiéncia e a satisfacao no trabalho.

Contudo, defende-se que para conciliar a vida profissional, a vida
pessoal e a vida familiar ndo existe uma solucao igual para todos, pelo que é
necessario encontrar um equilibrio adequado a cada pessoa a fim de responder
as suas necessidades pessoais e familiares, tendo sempre em atengao que s6 se
podera alcangar uma qualidade de vida se as pessoas tiverem tempo suficiente

fora do trabalho para o seu desenvolvimento pessoal.

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.

56 Nas Grandes Opgdes do Plano para 2017, Lei n.° 41/2016, de 28 de Dezembro, hd uma
parte especifica sobre a igualdade e ndo discriminacdo onde se destaca a igualdade de género e pode
ler-se que “O Governo promovera o desenvolvimento das seguintes agdes: Combate efetivo e eficaz
as desigualdades salatiais entre mulheres e homens no trabalho, de modo a contrariar a tendéncia de
agravamento que este indicador vem registando nos dltimos anos; Equilibrio de género no patamar
dos 33 % nos cargos de dire¢do para as empresas cotadas em bolsa, empresas do setor puiblico e
administragdo 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
contratacdo coletiva disposices relativas a conciliacio da vida privada e familiar com a atividade
profissional, a prevencio das desigualdades de género e ao assédio no local de trabalho; Evolucio para
um referencial de exercicio minimo de 33 % do tempo total de licenca efetivamente gozado por cada
uma das pessoas que exerca a responsabilidade parental, replicando, de resto, outros instrumentos de
promogao da igualdade de género. Esta medida implica, no regime atual, aumentar o tempo de licenga
gozada pelo homem para trés semanas, dado que o tempo de licenga irrenunciavel pela mulher ¢é de
seis semanas. No restante tempo, a propor¢iao de partilha do direito a licenca deve ser incentivada,
sem prejuizo da liberdade individual na organizagao partilhada dos tempos de licenga.
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Pode dizer-se que uma das modalidades para obter esta conciliagiao esta
relacionada com a flexibilizagdo dos tempos de trabalho e varias sdao as
disposi¢oes que permitem esta.

O art. 55.° do CT permite que o trabalhador com filho menor de 12
anos ou, independentemente da idade, filho com deficiéncia ou doenga crénica
que com ele viva em comunhdo de mesa e habitagdo, tem direito a trabalhar a
tempo parcial. Esta prestagao 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 doenga crénica, quatro anos.

O art. 56.° do CT estabelece que trabalhador com filho menor de 12
anos ou, independentemente da idade, filho com deficiéncia ou doenga crénica
que com ele viva em comunhdo de mesa e habitagdo, 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 flexibilidade temporal. O empregador apenas pode recusar o
pedido com fundamento em exigéncias imperiosas do funcionamento da
empresa, ou na impossibilidade de substituir o trabalhador se este for
indispensavel. Contudo, a justificagao do empregador tem de ser considerada
valida pela CITE. Se esta entender que nao o ¢, o empregador s6 pode recusar
o pedido do trabalhador apoés decisao judicial que reconheca a existéncia de
motivo justificativo.

Ha ainda a possibilidade de recurso ao teletrabalho nos termos do art.
166.°, n.° 3, que estabelece 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
nao ¢ utilizada em Portugal como uma das possibilidades de obter uma maior
conciliagio entre a vida profissional e a vida ndo profissional. Na verdade,
como ja anteriormente se defendeu, esta modalidade de contrato de trabalho,
nao ¢ muito utilizada dado que a maior parte da populagao ativa em Portugal
tem um contrato de trabalho a tempo inteiro®’. Contudo, a nossa legislacao

estatui no art. 152.° que os instrumentos de regulamentacao coletiva de

57 87,6% em 2015, sendo que as mulheres eram quem maioritariamente trabalhava neste
regime.
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trabalho devem estabelecer, para a admissio em regime de tempo parcial,
preferéncias 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. 200.°, n.° 4, alinea b) e no art. 208.°-B, n.” 3, alinea b), respetivamente
adaptabilidade grupal e adaptabilidade por banco de horas grupal, que
constituem excegoes a aplicabilidade deste regime o “trabalhador com filho
menor de 3 anos de idade que nao manifeste, por escrito, a sua concordancia”.

Sio relevantes, ainda, os arts. 58.°, 59.° e 60.°, que estabelecem a
dispensa de algumas formas de organiza¢io 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.

Faltas justificadas

No ordenamento juridico portugués os trabalhadores podem faltar
justificadamente ao trabalho nos termos dos arts. 49.° e 249, n.° 2, alinea e),
para prestar “assisténcia inadiavel e imprescindivel, em caso de doenga ou
acidente, a filho menor de 12 anos ou, independentemente da idade, a filho
com deficiéncia ou doenga cronica, até 30 dias por ano ou durante todo o
periodo de eventual hospitalizacao”, sendo que podem ainda faltar ao trabalho
“até 15 dias por ano para prestar assisténcia inadiavel e imprescindivel em caso
de doenga ou acidente a filho com 12 ou mais anos de idade que, no caso de
ser maior, faga parte do seu agregado familiar”, podendo estes limites ser
ultrapassados em caso de hospitalizagdo 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 a0
nascimento de neto que consigo viva em comunhao de mesa e habitagao 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 “deslocacdo a estabelecimento de ensino de
responsavel pela educacao de menor por motivo da situagao educativa deste,
pelo tempo estritamente necessario, até quatro horas por trimestre, por cada
um”, nos termos do art. 249, n.° 2, alinea f).

LLI, Vol. 3, No. 1, 2017, ISSN 2421-2695 21



T. C. MOREIRA, A conciliagao entre a vida professional e a vida pessoal no momiento do trabalho 4.0

Ha ainda a possibilidade de faltar até 15 dias para assisténcia a
familiares mais velhos, pais e avés, mas também irmaos, mesmo quando nao
partilhem a mesma casa, assim como a conjuge ou a pessoa que viva em uniao
de facto, nos termos do art. 252.°, n.° 1, podendo nos termos do n.° 2, em
determinados casos, acrescer-se 15 dias58.

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

Contudo, apesar de estas faltas terem esta protecao considera-se que,
em determinadas ocasides, podera estar-se perante algumas situacdes se
discriminac¢ao indireta pois o art. 31.°, n.%s 3 e 4, estabelece que “As diferencas
de retribuicio nao constituem discriminagdo quando assentes em critérios
objetivos, comuns a homens e mulheres, nomeadamente, baseados em mérito,
produtividade, assiduidade ou antiguidade” e que “as licengas, faltas ou
dispensas relativas a protecio na parentalidade niao podem fundamentar
diferencas na retribui¢do dos trabalhadores”. Contudo, existe outro tipo de
faltas relacionadas, nomeadamente, com auséncias para assisténcia inadiavel a
membros do agregado familiar que poderdo originar diferencas de retribuicao,
inter alia prémios de assiduidade, e que poderdo incidir mais sobre as mulheres

relativamente aos homens>°.

Licengas permitidas

Em Portugal existem varios tipos de licencas dentro do conceito de
licenga parental nos termos do art. 39.°.

Existe a licenca parental inicial nos termos do art. 40.° e que pode ser
dividida pelos 2 progenitores, respeitando no entanto a licenca parental
exclusiva da mae que corresponde as primeiras 6 semanas a seguir ao parto®.

% “] - O trabalhador tem direito a faltar ao trabalho até 15 dias por ano para prestar
assisténcia inadiavel e imprescindivel, em caso de doenca ou acidente, a conjuge ou pessoa que viva
em unido de facto ou economia comum com o trabalhador, parente ou afim na linha reta ascendente
ou no 2.° grau da linha colateral.
2 - Ao perfiodo de auséncia previsto no numero anterior acrescem 15 dias por ano, no caso de
prestacido de assisténcia inadidvel e imprescindivel a pessoa com deficiéncia ou doenga crénica, 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 ¢ exigivel a
pertenca ao mesmo agregado familiar.”.

% Neste sentido M. R. PALMA RAMALHO, Country report — Gender equality How are EU rules
transposed into national law? Portugal, Publicagbes Oficiais da UE, 2016, p. 18.

% O nosso ordenamento juridico estd em conformidade com a Ditretiva 92/85 e vai ainda
mais além no que concerne o conceito de trabalhadora gravida pois ndo abrange apenas as situacoes
em que o trabalhador comunicou o seu estado ao empregador mas também, de acordo com o art. 36.°,
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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 licenca, ¢ uma boa medida para
incentivar esta partilha. Também nos parece positiva a possibilidade prevista
no art. 40.°, n.° 2, na alteracio efetuada pela Lei n.° 120/2015, de 1 de
setembro, da partilha da licenca pelos dois nos ultimos 30 dias®!, ainda que, no
caso de microempresas, ¢ necessario o acordo com o empregador quando se
trate do gozo da licenca parental inicial em simultaneo, de mie e pai que
trabalhem na mesma empresa nos termos do art. 40.°, n.° 6 do CT.

Também existe a licenga por adogdo nos termos do art. 44.° que
estabelece uma licenca 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 obrigatéria. Assim, é obrigatério o
gozo pelo pai de uma licenca parental de 15 dias duteis, 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 licenga, seguidos ou
interpolados, desde que gozados em simultineo com o gozo da licenca
parental inicial por parte da mae.

Esta é uma medida com a qual se concorda e que podera aumentar a
participagao 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 licen¢a 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

n.° 2, do CT, as situagdes em que o empregador tem conhecimento da situacdo ou do facto relevante.
Veja-se, para maiores desenvolvimentos, M. R. PALMA RAMALHO, dltima gp. cit., p. 20.

61 “1 - A mie e o pai trabalhadores tém direito, por nascimento de filho, a licenca parental
inicial de 120 ou 150 dias consecutivos, cujo gozo podem partilhar apés o parto, sem prejuizo dos
direitos da mée a que se refere o artigo seguinte.

2 - O gozo da licenca referida no nimero anterior pode ser usufruido em simultaneo pelos
progenitores entre os 120 e os 150 dias.

3 - A licenca referida no n.° 1 ¢ acrescida em 30 dias, no caso de cada um dos progenitores
gozar, em exclusivo, um periodo de 30 dias consecutivos, ou dois perfodos de 15 dias consecutivos,
ap6s o periodo de gozo obrigatério pela mae a que se refere o n.° 2 do artigo seguinte.”.

92 Veja-se K. DAVAKI, Differences in men’s and women’s work, care and leisure tinre, Unido
Europeia, 2016, p. 37.
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deficiéncia ou doenga croénica, nos termos do art. 53.°, que pode ir até aos 4
anos gozada em periodos sucessivos de 6 meses.

Parece-nos que estas licengas todas, quando combinadas entre si, sdo
mais favoraveis do que o previsto ao nivel da UE®.

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

Papel do didlogo social

Como ja se referiu anteriormente os parceiros sociais ao nfvel do
dialogo social podem ter um relevante papel, quer através do art. 56.°, n.° 2,
alinea a), da CRP, quer através do art. 470.° do CT, para tentar implementar a
igualdade de género e, consequentemente, uma melhor conciliagao entre a vida
profissional e a pessoal e familiar.

Dialogo social numa perspetiva macroecondmica: acordos de concertacao
social

Relativamente a problematica do género, ha alguns acordos de
concertagao social que se debrugaram sobre a matéria. Existe, desde logo, o
Acordo de Concertagao Estratégica para 1996-99, e o Acordo de Concertagao
sobre Politica de Emprego, Mercado de Trabalho, Educagao e Formagao, de
2001.

No primeiro Acordo ¢é sublinhada a necessidade de ter-se em atencio
nas politicas em matéria de emprego, formagao e condi¢des sociais e de
trabalho, as modifica¢Ges nos papéis atribuidos tradicionalmente as mulheres e
aos homens na familia e no emprego, bem como a necessidade de promover o
salario igual para trabalho igual, aspeto considerado central nas politicas sobre
a igualdade.

Na interligacdao da politica de promogao da igualdade de oportunidades
com os problemas da maternidade/paternidade, os patceiros sociais
acordaram na necessidade da transposi¢ao de legislacio da Uniao Europeia
sobre licen¢a parental para assisténcia familiar, na revisao da legislacao sobre o
trabalho noturno das mulheres, em conformidade com a regulamentaciao da

Uniao Europeia, na revisao do regime juridico da CITE e na analise desta

93 Neste sentido, M. R. PALMA RAMALHO, Country report.., cit., p. 28.

% Veja-se, para maiores desenvolvimentos, T. COELHO MOREIRA, O didlogo social e
trabalhadores vulnerdveis num mercado de trabalho flexivel e precdrio, in Contratagao coletiva: velhos e novos desafios
e Portugal ¢ Espanba, Estudos APODIT n.° 3, ccord. M. R. PALMA RAMALHO - T. COELHO
MOREIRA, AAFDL, Lisboa, 2017.
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situa¢ao, incluindo em termos de custos, de modo a promover a igualdade de
oportunidades no acesso ao emprego.

No plano da reorganizagiao do funcionamento do mercado de emprego
com novas politicas de emprego e formagao, os parceiros sociais acordaram
promover em1997 medidas de incentivo a insercio das mulheres, em
particular das jovens e das desempregadas de longa duracao®, através,
nomeadamente, de majoragoes financeiras no apoio a contratagao e a cria¢ao
de empresas. Além disso, os parceiros sociais subscritores do acordo%
assumiram, ainda, o compromisso de se empenharem na negocia¢io da
igualdade nos niveis inferiores, ou seja, no sectorial ¢ de empresa. Este
compromisso relativo ao desenvolvimento da negociagdo coletiva incluia,
ainda, a organizacao do trabalho, no sentido de articular redu¢ées do periodo
normal de trabalho com a adaptabilidade, em funcdo de preocupagdes de
competitividade e de salvaguarda da vida pessoal e familiar dos trabalhadores.

No segundo Acordo, os parceiros sociais sublinharam a necessidade de
combater a discriminagao no trabalho e nas remuneracoes, baseada no género,
e apoiar a inser¢ao das mulheres na vida ativa, em particular das jovens e das
desempregadas de longa duracao.

Dialogo social numa perspetiva microecondmica: conteido da contratagao
coletiva

E possivel, através da contratagio coletiva, tentar enfrentar esta
situacao e podem encontrar-se algumas solugdes nas convengdes coletivas de
trabalho celebradas até hoje em Portugal, assim como novos conteidos que as
mesmas poderiam ter.

Ao analisar-se, porém, o conteido das convengdes coletivas de
trabalho celebradas em Portugal nos ultimos anos, verifica-se que o mesmo
continua a centrar-se muito em questoes retributivas deixando de fora varias
situagoes da vida do trabalho, de politicas ativas de emprego e, até, de novas
matérias, limitando-se muitas delas a reproduzir o que consta da Lei.

Na area da igualdade e nao discriminagao existem algumas convengoes
com conteudo que pode auxiliar na diminuicao da precariedade destes grupos

mais vulnerdveiso?.

% Releva também para os jovens e para as pessoas mais idosas, mostrando como nalguns
casos poderemos estar perante situacoes de discriminacdo intersectorial.

% Hste ndo foi subscrito pela CGTP-IN.

%7 Um Acordo de empresa bastante recente - de 2015 - dos CTT Portugal, estabelece na
clausula n.° 18 que“l. A Empresa, tendo em vista o equilibrio entre os dois sexos, desenvolvera
politicas que visem a igualdade de oportunidades nas admissoes, carreira profissional, promogdes e
formacao profissional. 2. A Empresa desenvolvera, em colaboragao com os sindicatos outorgantes do
AE, politicas de ac¢do positivas tendo em vista melhorar a situagdo das trabalhadoras e alargar o leque

LLI, Vol. 3, No. 1, 2017, ISSN 2421-2695 25



T. C. MOREIRA, A conciliagao entre a vida professional e a vida pessoal no momiento do trabalho 4.0

Varias convengoes coletivas fazem referéncia ao principio da igualdade
e nao discriminacdao em geral%, sendo que algumas referem-se a um ou mais
fatores de discriminagao, e outras identificam alguns tipos de trabalhadores. O
fator de discrimina¢do que mais consta é o sexo, seguindo-se a deficiéncia e a
nacionalidade. Existem, ainda, algumas convengoes coletivas que abordam a
questao do assédio®.

Relativamente aos trabalhadores menos representativos de um sexo
algumas convengoes coletivas estabelecem que o empregador perante
candidatos em idénticas condi¢des e mediante critérios objetivos deve dar
preferéncia na admissio ao género sub-representado na empresa, tendo em
conta a percentagem de trabalhadores (as) existentes no respetivo sector de
atividade?".

Concretizando uma medida de conciliagao entre a vida profissional e a
vida privada, ha convengoes coletivas de trabalho que estabelecem regimes

preferenciais de trabalho a tempo parcial para trabalhadores com capacidade

das suas fung¢des profissionais. 3. A Empresa facultara aos sindicatos referidos no nimero precedente
estatisticas por sexo relativamente a estrutura do emprego, estrutura salarial e acesso a formacdo
profissional por curso. 4. Para efeitos do disposto no numero 1, a Empresa tomara em especial
consideragdo as situacoes relativas a trabalhadoras gravidas e a trabalhadores com filhos menores de
12 anos, com deficiéncia ou doenca cronica”.

% Veja-se, a titulo de exemplo, o Acordo de Empresa entre a CEFOSAP - Centro de
Formacao Sindical e Aperfeicoamento Profissional e o SITESE - Sindicato dos Trabalhadores e
Técnicos de Setrvicos, publicado no BTE n.° 25, 2014, onde se estabelece na clausula n.° 12 que “O
trabalhador ou candidato a emprego tem direito a igualdade de oportunidades e de tratamento no que
se refere ao acesso a0 emprego, a formagdo e promogdo ou carreira profissionais e as condi¢oes de
trabalho, ndo podendo ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou isento
de qualquer dever em razio, nomeadamente, de ascendéncia, idade, sexo, orienta¢do sexual, estado ci-
vil, situagdo familiar, situagio econémica, instrugdo, origem ou condigdo social, patriménio genético,
capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia, doenga crénica, nacionalidade, origem étnica ou raca,
territorio de origem, lingua, religido, convicgdes politicas ou ideoldgicas e filiagdo sindical”.

9 Cf., entre outros, o Acordo de Empresa entre a CEFOSAP - Centro de Formacio Sindical
e Aperfeicoamento Profissional e o SITESE - Sindicato dos Trabalhadores e Técnicos de Servigos,
publicado no BTE n.° 25, 2014, onde a clausula n.° 13.°, com a epigrafe Prevengio do assédio e violéncia no
local de trabalho, dispde que “Sem prejuizo de outras obrigacoes, o centro proibe e condena qualquer
ato de violéncia no local de trabalho, avaliando e acompanhando todas as ocorréncias”, assim como
no Acordo de Empresa entre a PT Comunicag¢oes, SA e outras ¢ o SINDETELCO - Sindicato
Democratico dos Trabalhadores das Comunicagées e dos Média e outros - Revisio global, publicado
no BTE n.? 20, 2013, onde a clausula 11 estabelece que “ 1- Entende-se por assédio o comportamento
indesejado baseado em fator de discriminagdo, praticado aquando do acesso ao emprego ou no
proprio emprego, trabalho ou formagdo profissional, com o objetivo ou o efeito de perturbar ou
constranger a pessoa, afetar a sua dignidade ou de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil,
degradante, humilhante ou desestabilizador. 2- A pratica de assédio lesiva do trabalhador confere-lhe
direito a indemnizacio por danos patrimoniais e nao patrimoniais, nos termos gerais de direito”.

0 A titulo de exemplo veja-se o Contrato Coletivo entre a AHRESP — Associagio da
Hotelaria, Restauracio e Similares de Portugal e a FESAHT — Federacio dos Sindicatos da
Agricultura, Alimenta¢do, Bebidas, Hotelaria e Turismo de Portugal — Revisiao global, BTE n.° 3,
2012.
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de trabalho reduzida ou com responsabilidades familiares”!, ou que tenham
filhos a cargo que sejam criangas portadoras de deficiéncia ou doenga cronica,
ou menores de 12 anos, ou que tenham outros familiares a cargo’, ou
trabalhadores com filhos de idade inferior a 12 anos, ou que tenham a seu
cargo familiares que necessitem de assisténcia que nao possa ser prestada por
outrem, ou que sejam trabalhadores-estudantes ou durante a gravidez’, ou,
ainda, trabalhadores com filhos de idade inferior a 12 anos, ou que tenham a
cargo familiares incapacitados, sejam trabalhadores-estudantes, ou tenham
capacidade de trabalho reduzida’.

Pena é que em nenhuma convengao se estabeleca esta possibilidade de
preferéncia também como uma ideia de conciliagio da vida profissional e da
vida pessoal, da possibilidade de trabalhadores avés também poderem usufruir
desta passagem a tempo parcial.

Algumas convengdes coletivas estabelecem, ainda, apoios aos filhos dos
trabalhadores, que poderio ser interessantes como uma medida de incentivo a
parentalidade, pois estao previstos apoios relacionados com subsidios nos
primeiros anos de vida, infantarios ou comparticipagao nas correspondentes
despesas, subsidio para estudos, assim como subsidio para filhos com
necessidades especiais’.

Contudo, considera-se que pode e deve ir-se mais além, adotando
politicas mais amigas de apoio a parentalidade e um melhor equilibrio entre a
vida profissional e a vida pessoal’®.

Nao conseguimos encontrar convengdes coletivas de trabalho que se
debrucem sobre a questao do teletrabalho, sendo que poderiam estabelecer-se
clausulas que dessem preferéncia aos trabalhadores com responsabilidades
familiares para o exercicio da sua atividade neste regime’’, supondo que sera
na modalidade de teletrabalho no domicilio.

" Contrato Coletivo de Trabalho para a industtia de vestuétio e confecio - ANIVEC/APIV
(vestuario e confecio) / FESETE/SINDEQ.

72 Acordo de Empresa entre a TAP — Air Portugal, S. A., e o SNPVAC — Sind. Nacional
do Pessoal de Voo da Aviacdo Civil.

73 Acordo de Empresa CTT, publicado no BTE, n.° 8, 2015.

74 Acordo Coletivo entre a PT-Comunica¢oes ¢ a SINDETELCO, publicado no BTE, n.° 20,
2013.

75 Cf., por exemplo, o ACT entre o BCP e o FEBASE, publicado no BTE n°39, 2011 com
alteracdes no BTE n °27, de 2013.

76 Podem ver-se varias ideias em ETUC, “Resolution: collective bargaining — our powerful
tool to close the gender pay gap”, in www.etuc.0rg, aprovada em Junho de 2015.

77 Ainda que com a alteragdo do art. 166.° do CT, realizada pela Lei n.° 120/2015, de 1 de
Setembro se tenha estabelecido no n.° 3 que “Além das situagdes referidas no nimero anterior, o
trabalhador com filho com idade até 3 anos tem direito a exercer a atividade em regime de
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Também relativamente a organiza¢ao dos tempos de trabalho poderiam
consagrar-se em mais convencbes coletivas que os trabalhadores que
pertencessem ao mesmo agregado familiar deveria esta situacdo ser
considerada para efeitos de adaptabilidade dos periodos normais de trabalho.

Poderia, ainda, realizar-se o que se denomina de age management, que nao
¢ mais do que um tratamento da idade a nivel da gestao da empresa, através de
medidas de seguranca e saude no trabalho mas também de planos
individualizados relativamente aos trabalhadores mais velhos, a semelhanca do
que acontece em algumas convenc¢does coletivas da Dinamarca e da Finlandia.

Considera-se, ainda, que através de clausulas sobre seguranca e saidde
no trabalho especificas para os trabalhadores mais velhos, ou sobre a
adaptabilidade dos tempos de trabalho especifica para estes, ou mesmo uma
alteragao funcional por razdes de seguranga e saude do trabalhador, dentro dos
condicionalismos legais e adaptada aos conhecimentos dos trabalhadores,
poderia auxiliar ao retardamento da safda destes trabalhadores do mercado de
trabalho’8.

Também com o mesmo objetivo, € com vista a promover um
verdadeiro envelhecimento ativo, é fundamental que todos estejam em boa
forma, quer fisica, quer psiquica, e, por isso, poderiam estabelecer-se clausulas
acerca de uma melhor conciliagio entre tempos de trabalho e tempos de nao
trabalho, através da possibilidade de passarem a trabalhar a tempo parcial ou

em regime de teletrabalho, ou de terem mais dias de férias consoante a idade™.

3. Conclusoes.

Este ¢ um dos temas que colide com comportamentos, mentalidades e
atitudes. E proceder a modificagdes, a este nivel nido é com alteragoes
legislativas e demora o seu tempo, muito tempo..., tdo grandes sio 0s vicios
instalados. De resto, creio mesmo que as normas, consagrando direitos ou
recomendando boas praticas, sao 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 Histéria, com o envelhecimento da populagao,
com a nao substitui¢do das geragdes, com o futuro da seguranca social. E nao

teletrabalho, quando este seja compativel com a atividade desempenhada e a entidade patronal
disponha de recursos e meios para o efeito”.

8 Ver os exemplos de outros ordenamentos juridicos em EUROFOUND, Ro/e of governments
and social partners in keeping older workers in the labour market, Luxemburgo, 2013, p. 13 ss.

7 A partir dos 60 anos por exemplo.
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ha leis que determinem o nascimento dos bebés, que multipliquem as maes e
os pais. Podem, no entanto, existir incentivos... E ha alguns. Contudo,
considera-se que, apesar da existéncia de legislagdo que visa promover uma
maior igualdade de género e, consequentemente, uma melhor conciliaciao 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.

As normas atuais ainda ndo conseguiram evitar que os indicadores
existentes em matéria de direito ao trabalho deixassem de ser profunda e
persistentemente desfavoraveis as maes trabalhadoras. Outras irradiacSes desta
postura negativa podem ser vistas, nomeadamente, em indices de desemprego
mais longo, vinculos mais precarios, mais dificuldades na progressio na
carreira, sub-representacio nos postos de chefia, remuneragoes 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.

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

Nao obstante o reconhecimento de que a maternidade e a paternidade
constituem valores socials eminentes, a que acresce a prote¢ao especial das
mulheres gravidas, puérperas ou lactantes e dos homens, também lactantes e
no gozo da licenga parental, a verdade é que analisando os dados da CITE ha
muita discriminagdo e sao poucos os homens a usufruir os direitos que a lei
lhes confere.

Ha, sem duvida, um bom quadro legislativo amigo da mae trabalhadora,
e do pai, defenda-se também. No entanto, apesar de as mudancas legislativas
mais recentes incidirem sobre a conciliagdo da vida profissional e da vida
privada, ha medos instalados e fundamentados, perante um mercado de
trabalho profundamente erratico, com a militancia de um ideario ainda wachista
em determinadas areas que teima em persistir e, com isso, a fazer perigar a
condi¢ao da mae e pai trabalhador, hoje, e o equilibrio de uma populagao que

se deseja cada vez mais rejuvenescida.
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