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Enquadramento "l"'

Para responder a necessidades diagnosticadas, numa visao
integrada, a CGTP-IN, através da sua Comissdo para a Igualdade
entre Mulheres e Homens (CIMH), elaborou este GUIA PRATICO
— IGUALDADE ENTRE MULHERES E HOMENS NO TRABALHO,
que aborda 6 tematicas concretas:

I. lgualdade entre homens e mulheres no acesso ao trabalho,
no emprego e na formacao

II. Igualdade salarial entre homens e mulheres
1. Conciliacdo da vida profissional com a vida familiar e pessoal
IV. Maternidade e paternidade

V. Assédio no trabalho
VI. Doencas profissionais das mulheres trabalhadoras.
Relativamente a cada uma das tematicas, sao indicadas, no final,
algumas propostas de Clausulas de Referéncia para a Contrata-
cao Colectiva (com base na edicao integral — Dezembro de 2018),
as quais devem ser entendidas como um trabalho evolutivo, sus-

ceptivel de ser melhorado e actualizado, de acordo com a dina-
mica reivindicativa de cada Sindicato e 0s avancos legislativos.
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Este Guia constitui um recurso informativo e pedagdgico para
dirigentes e delegados/as sindicais.

Tem como objectivo informar, formar e capacitar 0s/as activistas
sindicais e, por seu intermédio, 0s/as trabalhadores/as, para que
possam intervir e reivindicar de forma mais célere, oportuna e efi-
Caz no combate as discriminacdes em funcao do sexo, nos locais
de trabalho, junta de instituicdes e em accoOes publicas de luta.

Ndo basta ter leis; importa divulgar, exercer e fazer cumprir 0s
direitos consagrados.

E essencial conhecer a realidade, reflectir e agiremrelacao a cada
prablema e intervir para a mudanca no sentido da igualdade, do
progresso e do futuro.

Pretende-se assim valorizar o trabalho e 0s/as trabalhadores/as,
efectivar direitos contratuais e legais, melhorar as condicdes de
trabalho e impulsionar novas conquistas nas convencoes colec-
tivas em matéria de direitos de igualdade e de nao discriminacgao.

Estes resultados serao tanto mais possiveis de alcancar quanto
maior for o conhecimento, a iniciativa, a dinamica, a proposta e a
luta organizada e transformadora dos/as trabalhadores/as e das
suas organizacoes sindicais.

Bom trabalho!

A Direccao Nacional da CIMH/CGTP-IN
Maio 2019



SABIAS QUE:

» Em Portugal, apesar da lei, as mulheres continuam a ganhar
menos do que 0s homens em termos de remuneracao media
mensal?

» A diferenca salarial entre homens e mulheres aumenta ainda
mais quando se calcula em funcao do ganho médio mensal
(que inclui, para além da remuneracao, outras componentes,
tais como o pagamento do trabalho suplementar/
/extraordindrio, prémios e outros subsidios)?

» As mulheres ocupam, maioritariamente, as categorias
profissionais menos qualificadas, apesar de terem mais
habilitacoes?

» Mesmo considerando os dias obrigatorios iniciais da licenca
parental exclusiva do pai, muitos homens trabalhadores ainda
ndo gozam esta licenca?

» Apesar da evolucao de mentalidades na partilha de
responsahilidades, as mulheres continuam a despender
mais tempo que 0s homens em actividades domeésticas e
familiares?

» As situacoes de assedio tém impactos negativos nas
organizacoes e na vida dos/as trabalhadores/as, com maior
incidéncia nas mulheres, com danaos para a sua saude e para
0 seu desempenho profissional?
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» A maioria das doencas profissionais que afectam as
mulheres trabalhadoras sao lesdes musculo-esqueléticas?

» (onstitui contra-ordenacao muito grave a pratica de actos
discriminatorios no trabalho?

a

s empresas sdo obrigadas a afixar, em local apropriado e visivel,
a informacao relativa aos direitos e deveres dos trabalhadores e
das trabalhadoras em matéria de igualdade e ndo discriminacdo,
incluindo os direitos relativos @ maternidade e paternidade.

(Art.2 24.° do Cddigo do Trabalho)
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/Para assegurar o direito ao trabalho, incumbe ao Estado
promover a execucao de politicas de pleno emprego.

(Art.2 58.2 da Constituicao da Reptiblica Portuguesa - CRP)

/

/O trabalhador ou candidato a emprego tem direito a igual-
dade de oportunidades e de tratamento no que se refere ao
acesso ao emprego, ¢ formagdo e promogdo ou carreira pro-
fissionais e as condicoes de trabalho, ndo podendo ser privi-
legiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito
ou isento de qualquer dever em razdo, nomeadamente, de
ascendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual, identidade de
género, estado civil, situacdo familiar, situac@o econémica,
instrucdo, origem ou condicdo social, patriménio gené-
tico, capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia, doenca
crénica, nacionalidade, origem étnica ou raca, territdrio de
origem, lingua, religido, convicgoes politicas ou ideoldgicas e
filiacdo sindical, devendo o Estado promover a igualdade de
acesso a tais direitos.

(Art.2 24.2 n.21do Cddigo do Trabalho - CT)/
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< Conceitos
(Art2239do (CT)

* Discriminacao directa: sempre que, em razao de um factor de
discriminacao, uma pessoa seja sujeita a tratamento menos
favoravel do que aquele que €, tenha sido ou venha a ser dado
a outra pessoa em situacao comparavel.

(Exemplo:
A empresa X nunca contrata mulheres com o argumento
de que estas, geralmente, faltam mais do que os homens).

 Discriminacao indirecta: sempre que uma disposicao, critério
ou pratica aparentemente neutro seja susceptivel de colocar
uma pessoa, por motivo de um factor de discriminacao, numa
posicdo de desvantagem comparativamente com outras, a nao
ser que essa disposicao, Critério ou pratica seja objectivamente
justificado por um fim legitimo e que 0s meios para o alcancar
sejam adequados e necessarios.
(Exemplo:
Na empresa Y, o sistema de avaliacao de desempenho
integra diversos parametros, entre eles a assiduidade,
considerando como absentismo todos o0s tipos de ausén-
Cia, incluindo as licencas parentais, penalizando, por esta
via, as maes e pais trabalhadores na atribuicao de prémios).
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< Recrutamento e seleccao

Esta fase é fundamental para a promocao da igualdade entre
mulheres e homens no trabalho e no emprego, permitindo aos
Sindicatos actuar sobre a politica de gestao de recursos huma-
nos das entidades patronais e, assim, contribuir para combater o
fendomeno da segregacao profissional e promover 0 acesso equi-
librado de mulheres e de homens a cargos de decisdo.

Os processos de recrutamento e seleccao de pessoal devem ser
claros e transparentes, por forma a nao violarem o principio da
igualdade e nao discriminacdo em funcao do sexo, dando cum-
primento ao previsto na lei (art? 32.2 do CT), que obriga todas as
entidades patronais a manter durante cinco anos o registo dos
processos de recrutamento efectuados, devendo constar do
mesmo, com desagregacdo por sexo, 0s sequintes elementos:

a) Convites para o preenchimento de lugares;
b) Antncios de oferta de emprego;
c) Ndmero de candidaturas para apreciacdo curricular;

d) Ndmero de candidaturas presentes em entrevistas de pré-
-seleccdo;

e) Ndmero de candidatos/as aguardando ingresso;

f) Resultados de testes ou provas de admissdo ou seleccdo;
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g) Balancos sociais/Relatcrios Unicos relativos a dados, que
permitam analisar a existéncia de eventual discriminacdo
de pessoas de um dos sexos no acesso ao emprego, for-
macdo, promocdo profissional e condicoes de trabalho.

< Acesso a formacao profissional

0O acesso a formagao proporcionada pela empresa € um momento
determinante para evitar a perpetuacao de situacoes de segrega-
cao profissional e para combater os estigmas de acesso a catego-
rias profissionais mais bem remuneradas e a cargos de direccao
preferencialmente para um dos sexos em detrimento de outro.

Ha que ter em conta o cumprimento do n2 3 do art2 302 do CT:
em ac¢do 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 representacdo (..)

E ter ainda em conta o art2 612 do CT sobre a previsdo da enti-
dade patronal (.) facultar ao/a trabalhador/a, apdés a licenca
para assisténcia a filho/a ou para assisténcia a pessoa com
deficiéncia ou doenca cronica, a participac@o em accoes de for-
macdo e actualizacdo profissional, de modo a promover a sua
plena reinsercdo profissional.
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< Exemplos de discriminacao

* Uma oferta de emprego com o sequinte teor: Empresa
pretende recrutar um jovem com a categoria profissional
de Operdrio Fabril;

* Aempresa Y sg contrata mulheres para o atendimento ao
publica com fundamento de que estas sao, normalmente,
mais simpaticas do que 0s homens e que, portanto, 0s
clientes gostam mais de ser atendidos por mulheres;

* O regulamento interno da empresa Z prevé que so
sao elegiveis para participar nas accdes de formacao
fundamentais para a progressao na carreira, 0s/as
trabalhadores/as que nao tenham faltado no ano anterior,
incluindo por mativo de licencas parentais;

 Possibilitar formacao profissional a um trabalhador, que lhe
vai permitir a progressao na carreira, em detrimento de uma
trabalhadora, ambos em igualdade de circunstancias perante
a profissao;

* Aempresa X agenda as accoes de formacao
sistematicamente para periodo pos-laboral, o que impede
a participacao de muitas/os trabalhadoras/es com
responsabilidades familiares ou familias monaoparentais, de
participarem nessas accoes;
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Nao atribuir prémios a trabalhadores/as que estiveram ou
estao no gozo dos seus direitos parentais;

Possibilitar, consecutivamente, que um trabalhador possa
usufruir de um horario que Ihe permite ganhar horas extra, em
detrimento de uma trabalhadora ou vice-versa:

Identificar que dois trabalhadores desempenham as mesmas
funcoes, mas um deles esta posicionado numa categoria mais
baixa (@ mulher, por exemplo).

< 0 que fazer em caso de indicio de discriminacao

>

>

Identificar o problema, ouvir o/a trabalhador/a, analisar a
situacao concreta e 0s meios para ultrapassar o problema;

Se surgirem duvidas, contactar o pré-contencioso ou 0/a
advogado/a do Sindicato, a fim de se obterem respostas
mais eficazes para a situacao;

Perante os indicios de discriminacao baseada no sexo, ao
nivel de subsidios ou prémios, salario, acesso a profissao, a
categoria e a formacao, assédio, entre outros, ha que solicitar
reuniao a administracao da empresa ou enviar um oficio
fundamentado, a fim de identificar e exigir a eliminacao dessa
mesma discriminacao;
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» Em caso de intransigéncia ou de auséncia de resposta/
/solucao por parte da empresa, num prazo curto, podem
seguir-se uma ou mais das op¢oes seguintes:

1)

3)

Apresentar uma queixa fundamentada junto da Comissao
para a lgualdade no Trabalho e no Emprego — CITE (pode
ser necessario 0 apoio juridico do Sindicato) e informar a
CIMH/CGTP-IN para acompanhamento e agilizacao da
resposta junto da CITE (ver formuldrio de Queixa-tipo, no
final deste capitulo);

Requerer, em simultaneo, a intervencao da

ACT — Autoridade para as Condicdes de Trabalho -
ou da entidade fiscalizadora respectiva (no caso da
Administracao Publica);

Recorrer, pelas vias judiciais, para a reposicao da legalidade
e eliminacao da discriminacao.

NOTA:

Estas linhas de intervencdo sindical, no plano do local de
trabalho, junto de instituicées e autoridades inspectivas
ou judiciais, néo dispensam, antes exigem, o desenvolvi-
mento de formas de luta e de dentincia publica adequa-
das a cada caso e a cada momento.
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K()ual o papel da CITE (Comissao para a Igualdade no Trabalho e no
Emprego)?

A CITE é, desde 1979, uma comissao com competéncias para combater
a discriminacao entre homens e mulheres no trabalho, no emprego e na
formacao profissional.

Colabora na aplicacao de disposicoes legais e convencionais nesta maté-
ria, hem como as relativas a proteccao da parentalidade, a conciliacao da
actividade profissional com a vida familiar e pessoal, a igualdade salarial,
no sector privado, no sector publico e no sector cooperativo.

Também Ihe compete a andlise de queixas e a emissao de pareceres com
remessa para as autoridades competentes, se nao for acatada a decisao.

E um drgao tripartido, com representantes de diversos Ministérios (Tra-
balho, Financas, Seguranca Social), das confederacGes sindicais e das
confederagdes patronais, reunindo, geralmente, quinzenalmente e sendo
as decisoes tomadas por maioria.

Existem ainda a CRITE/Acores — Comissao Regional para a Igualdade
no Trabalho e no Emprego, na Regidao Auténoma dos Acores e a CRITE/
Madeira — Comissao Regional para a Igualdade no Trabalho e no Emprego,
na Regiao Auténoma da Madeira, com as mesmas competéncias. j
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2 Queixa-tipo a C.L.T.E.
(em oficio do Sindicato)

A:

CITE — Comissao para a Ilgualdade no Trabalho
e no Emprego

Rua Américo Durdo, n2 12, Pisos Te 2
1500-064 Lisboa

(geral@cite.pt)

ASSUNTO: Queixa por motivo de
(identificar se se trata de discriminacdo em fungdo do sexo ou violacdo de
direitos da parentalidade)

(Assinalar com x):

Discriminagao em funcao do sexo

Violagao de direitos de parentalidade ¢ ¢

(M/H)
Dispensa para consultas pré- Acesso a profissao
natais ou preparacao para o parto
Dispensa para avaliacdo para Acesso a categoria
adopgao
Dispensa para amamentacao ou Acesso a formacao profissional
aleitacao
Dispensa de prestacao de Subsidios ou prémios
trabalho suplementar
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Dispensa de prestacao de Salario
trabalho nocturno

Faltas para assisténcia a filho/a Assédio laboral

Faltas para assisténcia a neto/a Qutras (descrever)

Horario flexivel de trabalhadores/
as com responsabilidades
familiares

Licenca em situagao de risco
clinico ou especffico durante a
gravidez

Licenca por interrupcao da
gravidez

(entre 14 e 30 dias, com
atestado médico)

Licenca parental inicial

Licenca parental exclusiva da mae

Licenca parental inicial a gozar
pelo pai, por impossihilidade da

mae

Licenca parental inicial exclusiva
do pai

Licenca parental complementar
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Entidade que apresenta a queixa:

Comissao Sindical/Sindicato:

Morada

Telefone:: Fax: E-mail

Dirigente/Delegado/a ou activista sindical, a contactar, para mais informa-
coes:

Nome:

Telefone: Fax: E-mail:

Entidade ou organizacao onde ocorre a situagao:

Empresa/Servico:

Morada:

Telefone: Fax: E-mail:

Nome(s) do/a(s) trabalhador/a(es/s) discriminado/a(s):
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Descri¢ao sumaria da queixa com indicacao dos factos e, se possivel, da con-
tratacao colectiva ou da legislacao violada:

Data: ___/___/______ Assinatura

< Algumas recomendacoes importantes

Para que uma queixa seja analisada mais eficazmente é acon-
selhavel que sejam enviados todos os dados necessarios, logo
no inicio. Assim sera mais rapida a emissao de um parecer, uma
vez que a lei ndo determina um prazo de resposta as queixas, por
parte da CITE.
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H4 ainda que ter em conta:

a) A intervencao do contenciosa do Sindicato na elaboracao da
queixa;

b) A necessidade de uma autorizacao expressa do/a trabalha-
dor/a para que o Sindicato o/a possa representar na apre-
sentacao da queixa e para permitir o contacto da CITE com
a empresa, se for necessario estabelecer o contraditario;

c) A explicitacao rigorosa dos factos e dos dados concretos
(datas, nomes, etc) na elaboracao da queixa;

d) No caso de discriminacao salarial ou profissional, juntar copia
da tabela salarial ou da clausula do contrato colectivo e ainda
recibos e outros documentos que ajudem a fundamentacao,
tais como regulamentos internos ou fichas de avaliacao de
desempenho;

e) Testemunhas — se necessdrio, indicar 0os nomes das pes-
50as que possam comprovar 0s factos.

No entanto, se ndo se dispuser de todos estes dados,
tal ndo deve ser impeditivo de se apresentar a queixa,
devendo a situacdo ser ponderada com o contencioso do Sindicato.
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Clausula de referéncia para a contratacao colectiva
Principios sobre a igualdade

. Todos/as o0s/as trabalhadores/as tém direito a igualdade de
oportunidades e de tratamento, no que se refere ao acesso ao
emprego, a formacdo e promocao profissionais e as condicoes
de trabalho.

. Para efeitos da aplicacdo do principio da igualdade, nenhum/a
trabalhador/a pode ser prejudicado/a, beneficiado/a ou prete-
rido/a no emprego, no recrutamento, no acesso, na formacao,
Na promocdo, na progressao na carreira ou na retribuicao.

. Os sistemas de descricao de tarefas e de avaliacao de funcoes
ou de desempenho devem assentar em critérios objectivos
comuns a homens e mulheres, de forma a excluir qualquer
discriminacao baseada no sexo.

. Com o objectivo de corrigir situacdes de comprovada desigual-
dade de oportunidades e de tratamento, poderdo ser adopta-
das outras medidas de accao positiva, com caracter transitorio,
até serem erradicadas as situacoes que estiveram na sua ori-
gem.

. A entidade patronal afixard na empresa ou servico, em local
adequado e visivel por todos/as os/as trabalhadores/as, a
informacao legal e a prevista na convencao colectiva, relativa
aos direitos e deveres das partes em matéria de igualdade e
ndo discriminacdo.
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6. A entidade patronal deve comunicar, no prazo de cinco dias
Uteis, a entidade com competéncia na area da igualdade de
oportunidades entre homens e mulheres (CITE, no continente
e CRITE — Comissao Regional para a Igualdade no Trabalho e
no Emprego, nos Acores e na Madeira) o motivo da nao reno-
vacao de contrato de trabalho a termo, sempre que estiver em
Causa uma trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou um
trabalhador no gozo de licenca parental.

Consultar a edigao Cldusulas de Referéncia para a Contratagdo
Colectiva:

www .cgtp.pt/cgtp-in/organizacoes-especificas/comissao-de-
-igualdade-mulheres-homens/12830-clausulas-de-referencia-
-para-a-contratacao-colectiva

CLAUSULAS
DE REFERENCIA
PARA A
CONTRATAGAO COLECTIVA

tgualdade Salarial
Maternidade ¢ Paternidade
Comeiliagio do Trabalho com a Vida Fapmiliar
Assédio no Trabalho
Doengas Profissionais das Trabalhadoras
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0+,

odos/as os/as trabalhadores/as tém direito a retribuicdo
do trabalho, sequndo a quantidade, natureza e qualidade,
observando-se o principio de que para trabalho igual saldrio
igual, de forma a garantir uma existéncia condigna.

Art.259.2da C@

< Conceitos

 Trabalho igual: aguele em que as funcoes desempenhadas
ao servico da mesma entidade patronal sao iguais ou
objectivamente semelhantes em natureza, qualidade e
quantidade.

* Trabalho de valor igual: aquele em que as funcdes
desempenhadas ao servico da mesma entidade patronal
sao equivalentes, atendendo nomeadamente a qualificagao
Qu experiéncia exigida, as responsabilidades atribuidas, ao
esforco fisico e as condicOes em gue o trabalho é efectuado.

* Assimetria salarial (Gap salarial) - desigualdade salarial
meédia entre mulheres e homens. Pode referir-se a retribuicao
média mensal de base ou ao ganho médio.



1. lgualdade salarial entre homens e mulheres 27

A retribuicao inclui o saldrio base e todas as outras prestacoes
regulares e perigdicas feitas, directa ou indirectamente, em
dinheiro ou espécie.

O designado ganho inclui, para além da retribuicdo, todas

as prestacoes, designadamente, prémios de produtividade,
comissoes de vendas, ajudas de custo, subsidios de transporte,
abonos para falhas, retribuicao por trabalho nocturno,
suplementar, trabalho em dia feriado, dia de descanso
semanal, subsidios de turno, subsidios de alimentacao,
fornecimento de alojamento, hahitacao ou géneros.

Ainda se mantém tradicOes e esteredtipos que influenciam a
escolha da area da educacdo e 0s padroes do emprego, para
homens e mulheres e, por outro, persiste a utilizacao sistematica
de critérios de avaliacao tradicionalmente atribuidos ao desem-
penho de um dos sexos, como 0 esforco, a resisténcia a fadiga, a
penosidade fisica, ou a forca, a atencao e a minucia.

A legislacao reflecte esta preocupacao em relacdo a existéncia
de esteredtipos propicios a manutencao de situacoes potencial-
mente discriminatorias, quando prevé (n2 5 do art? 312 do CT)
que os sistemas de descricGo de tarefas e de avaliagdo de
funcdes devem assentar em critérios objectivos comuns a
homens e mulheres, de forma a excluir qualquer discriminac@o
haseada no sexo.
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Entretanto, com a publicacao da Lei n260/2018, de 21 de Agosto:

* O GEP-MTSSS (Gabinete de Estratégia e Planeamento do
Ministério do Trabalho, Solidariedade e Seguranca Social)
passa a disponihbilizar anualmente informacao estatistica
sobre as diferencas remuneratorias entre homens e mulheres
a nivel sectorial (harémetros sectoriais) e por empresa
(balangos empresariais das diferencas remuneratdrias);

* Passa a ser exigido as empresas (independentemente da
sua dimensao) que assegurem uma politica remuneratéria
transparente, assente na avaliacao das componentes dos
postos de trabalho e com base em critérios objectivos;

* Passa a ser consagrada a presuncao de discriminacao
remuneratcria nos casos em que o/a trabalhador/a aleque
estar a ser discriminado/a e a entidade patronal nao
apresente uma politica remuneratdria transparente, que
permita demonstrar que as diferencas alegadas se baseiam
em critérios objectivas;

* A ACT passa a poder notificar as empresas de grande
dimensao (numa primeira fase, sao avaliadas as empresas
com mais de 250 trabalhadores e, depois, aquelas com 50
ou mais trabalhadores) cujos balancos evidenciem diferencas
remuneratorias para apresentarem um plano de avaliacao das
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diferencas salariais com base na avaliacao das componentes
dos postos de trabalho.

* Os Sindicatos ou 0s/as trabalhadores/as passam a poder
solicitar a CITE a emissao de um parecer vinculativo sobre
discriminacao remuneratoria em razao do sexo por trabalho
igual ou de igual valor.

* A CITE, que no exercicio das suas atribuicoes ja detém a
competéncia geneérica de emitir pareceres sobre as materias
da igualdade entre homens e mulheres no trabalho, passa
a emitir, a partir de Agosto de 2019, pareceres vinculativos
sobre a existéncia de casos de discriminacao remuneratoria,
a pedido dos/as representantes sindicais ou dos/as
trabalhadores/as.

< Exemplos de discriminacao

* Aempresa X dedica-se a extraccao e tratamento de
matéria-prima. As mulheres estao praticamente todas
enquadradas nas categorias | e Il (mais baixas), enquanto o0s
homens estao quase todos enquadrados nas categorias Il e
IV (mais altas).

* As mulheres desempenham funcdes diferentes dos homens,
mas igualmente necessarias e essenciais para a preparacao
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dos produtos finais que a empresa produz, no entanto,
recebem menos 16% do salario dos homens.

* Atrabalhadora Y foi contratada como cozinheira num
restaurante hd 10 anos, tendo, entretanto, feito diversa
formacao profissional e ganhou muitas competéncias.
Recentemente, foi contratado um homem, também
cozinheiro, mais jovem, menos experiente e com menar
formacao profissional, a quem foi proposto um salario mais
elevado do que o que € pago a cozinheira.

* Naempresa Z, apenas 0s homens sao integrados em
projectos que envalvam viagens ao estrangeiro, que implicam
0 pagamento de ajudas de custo e trabalho suplementar,
porgue as mulheres sao consideradas menos disponiveis por
causa das suas responsabilidades familiares.

* Naempresa X, a progressdo na carreira nas categorias
profissionais de predominancia masculina é feita de forma
mais rapida do que nas de predominancia feminina, porque
nestas ha muitos mais escaloes até chegar ao topo.

Importa ainda:

» Dar especial atencao a informacao que permita identificar
discriminacOes salariais, nomeadamente a partir da analise e
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estudo do Relatdrio Unico, reclamando o seu envio completo
por parte das empresas, anualmente.

> |dentificar departamentos/seccoes em que o desequilibrio de
representacao de um dos sexas seja evidente (confirmar se
existem razoes objectivas para tal, ou se se esta perante um
resultado de discriminacao indirecta).

» Confirmar gue existe uma politica remuneratoria
transparente, baseada em critérios objectivos e nao
discriminatdrios conhecidos pelos/as destinatdrios/as
(ex. trabalhadores/as nao sao penalizados/as, na atribuicao
de prémios e/ou subsidios, pelo uso de licencas parentais).

< 0 que fazer em caso de indicio de discriminacao

A questao das discriminacoes salariais implica sempre a avaliacao
das funcoes do posto de trabalho e dos critérios que fundamen-
tam o salario em concreto que € auferido, em comparacao com
outros postos de trabalho iguais ou de igual valor.

A accdo sindical, nomeadamente atraves do estudo, da negocia-
cao e da contratacao colectiva, adquire um papel preponderante
na identificacao e no combate as discriminagoes salariais.
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A este respeito refiram-se:

» O Projecto Equal — Revalorizar o Trabalho para Promover
a lgualdade, promovido pela CGTP-IN, em ligacdo com a
FESAHT e outras organizacoes, entre 2005 e 2008;

» 0 Acordo de Discriminacdo Salarial Positiva negociado no
CCT da Industria Corticeira, subscrito pela FEVICCOM, visando
a eliminacao das discriminacoes salariais entao existentes, em
2008,

» 0Os Estudos sobre a Construc@o de Sistemas de Avaliag@o
de Funcoes e de Remuneracoes, nos sectores dos Lanifi-
cios e Calcado, realizados pela FESETE, em que se procurou,
através de planos sectoriais, o desenvolvimento de metodo-
logias de avaliacao do valor do trabalho sem enviesamento
de género, em 2011 e 2012.
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KSobre o Projecto EQUAL da CGTP-IN, como método de
avaliacao dos postos de trabalho sem enviesamento de
género em termos salariais, é de realcar que a metodologia
desenvolvida operacionalizou-se em vdrias etapas, visando:

1) Comparar ocupacdes de predominancia feminina com
ocupacoes de predominancia masculina;

2) Comparar trabalho de valor igual e ndo trabalho igual

3) Centrar-se no contetido do trabalho (posto de trabalho/
ocupacao) e nao nas competéncias/caracteristicas ou
no desempenho das pessoas que o executam;

4) Permitir encontrar uma medida, através de pontos atri-
buidos a factores e subfactores, para atribuir o justo
valor de um trabalho — sendo que os factores conside-
rados foram:

& Competéncias

% Responsabilidades

& Esforcos

% Condigoes de trabalho

% Tornar visiveis exigéncias associadas a um posto de
trabalho e que habitualmente sao omissas, porque
nao sao tidas em conta num descritivo funcional. J
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Clausula de referéncia para a contratacao colectiva
Igualdade retributiva

Os/As trabalhadores/as tém direito a igualdade de condicoes
de trabalho, em particular, quanto a retribuicao, devendo os ele-
mentos que a determinam nao conter qualquer discriminacao
fundada no sexo.

Para efeitos da aplicacdo da presente Clausula, entende-se
por retribuicao toda e qualquer prestacao patrimonial a que o
trabalhador tiver direito pela contrapartida da sua prestacao
de trabalho, com ou sem natureza retributiva, feita em dinheiro
ou em espécie, designadamente, a remuneracao base, diutur-
nidades, prémios de antiguidade, subsidios de férias e de Natal
ou outros, prémios de produtividade, comissoes de vendas,
ajudas de custo, subsidios de transporte, abono para falhas,
retribuicoes por trabalho nocturno, trabalho extraordinario/
suplementar, trabalho em dia de descanso semanal e comple-
mentar e trabalho em dia feriado, subsidios de turno, subsidios
de alimentacao, fornecimento de alojamento, habitacdo ou
géneros.
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3. Aigualdade de retribuicao implica que, para trabalho igual ou
de valor igual:

a) Qualguer modalidade de retribuicao varidvel seja estabele-
cida na base da mesma unidade de medida;

b) A retribuicao calculada em funcdo do tempo de trabalho
Seja a mesma.

4. A entidade patronal realizard, anualmente, diagnosticos
quanto aos ganhos auferidos por mulheres e por homens, de
modo a carrigir eventuais desigualdades salariais decorrentes
de discriminacao directa ou indirecta, devendo 0s mesmos ser
fornecidos aos representantes dos trabalhadores e as asso-
CiacOes sindicais respectivas, com vista a respectiva ausculta-
Cao prévia sobre as medidas propostas.

5. As licencas, faltas e dispensas relativas a proteccao da mater-
nidade e da paternidade, bem como as faltas relativas a pres-
tacdo de assisténcia a familia, sao consideradas como presta-
cao efectiva de trabalho, nao podendo constituir fundamento
para qualquer tipo de discriminacao, seja ela salarial ou outra.
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(T

odos os trabalhadores e todas as trabalhadoras, sem dis-
tincdo de idade, sexo, raca, cidadania, territdrio e origem,
religido, conviccoes politicas ou ideoldgicas, tém direito a
organizacdo do trabalho em condicées socialmente dignifi-
cantes, de forma a facultar a realizacéo pessoal e a permitir
a conciliacdo da actividade profissional com a vida familiar.

Art2592 n21 alineah), da CRD

A conciliacdo do trabalho com a vida familiar e pessoal € um dos
pilares fundamentais na promocdo da igualdade entre mulheres e
homens no trabalho.

O horario flexivel para trabalhadores/as com filhos/as menores
de 12 anos de idade é uma disposicao legal e contratual que visa
promover a conciliacao.

< 0 horario flexivel e o papel da CITE

» 0/A trahalhador/a com filho/a menor de 12 anos ou,
independentemente da idade, filho/a com deficiéncia ou
doenca crénica que com ele/a viva em comunhao de mesa
e habitacao, tem direito a trabalhar em regime de horario de
trabalho flexivel, podendo o direito ser exercida por qualquer
dos progenitores ou por ambos (n.2 1, art2 56.2 do CT).
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» A entidade patronal apenas pode recusar o pedido de
horario flexivel com fundamento em exigéncias imperiosas
do funcionamento da empresa, ou na impossibilidade de
substituir o trabalhador/a se este/a for indispensavel
(ne2 art2 572 do CT).

» Se houver intencao de recusa patronal do pedido de horario
flexivel feito pelo/a trabalhador/a, a entidade patronal tem de
solicitar o parecer prévio da CITE; se este for desfavoravel a
intencao de recusa (o que acontece na maioria dos casos),
a empresa so pode recusar 0 pedido apos decisdo judicial
que reconheca a existéncia de mativo justificativo (n.2 7 do
art2 57.2 do CT); no intervalo de tempo entre o parecer
desfavoravel a intencao de recusa pela CITE e a decisao
judicial, o/a trabalhador/a tem direito a exercer o hordrio
pretendido.

< Para se fazer um pedido de hordrio flexivel
Ter em conta:

» O horario flexivel pode ser exercido por qualquer dos
progenitores ou por ambos;

» 0 envio do pedido deve ser feito com 30 dias de
antecedéncia;
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Juntar a declaracao de que o/a menor vive em comunhao de
mesa e habitacao;

Indicar a amplitude horaria pretendida, verificando que a
mesma esta compreendida no ambito dos turnos praticados,
se for caso disso, e dentro do horario de funcionamento da
empresa ou estabelecimento e, por ultimo, se cumpre o
horario semanal praticado;

Informar que o pedido tera como duracao e limite o dia de
aniversario dos 12 anas da crianca;

Pode ainda ser indicado um periodo de intervalo de descanso
diario de um minimo de meia hara e um maximo de duas
horas;

O pedido ¢ feito por uma Unica vez (e ndo anualmente, como
pretendem muitas entidades patronais) e mantém-se
enquanto se mantiverem as circunstancias que o originaram;

Qualguer intencao de recusa patronal tem de ser comunicada
nos 20 dias seguintes a entrega do pedido;

H4 direito a um prazo de 5 dias para 0/a trabalhador/a
invacar razbes que contrariem a intencao de recusa patronal
(é muito importante para a futura fundamentacdo da CITE).
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2 Jornada continua (trabalhadores/as em fungées puiblicas)
Ter em conta:

De acordo com o art? 1142 n? 3, alinea a) do Anexo da Lei
35/2014, de 20 de Junho (LTFP), os/as trahalhadares/as em
fungoes publicas, em determinadas circunstancias podem usar a
faculdade de solicitar a jornada continua, que:

» (Consiste na prestacdo ininterrupta de trabalho, salvo um
periodo de descanso nunca superior a trinta minutos, que se
considera tempo de trabalho, para todos os efeitos;

» Deve ocupar, predominantemente, um dos periodos do dia e
determinar uma reducao do periodo normal de trabalho diario
nunca superior a uma hora;

» Pode ser adoptada nos casos de horarios especificos
previstos na lei e em casos excepcionais, devidamente
fundamentados, designadamente nos seguintes:

a) Trabalhador/a progenitor/a ou adoptante, com filhos/as
até aidade de 12 anos ou, independentemente da idade,
com deficiéncia ou doenca cronica;

b) Trabalhador/a que, substituindo-se aos progenitores,
tenha a seu cargo neto/a com idade inferior a 12 anos;

c) Trabalhador/a adoptante, tutor/a ou pessoa a quem foi
deferida a confianca judicial ou administrativa do/a menor,
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bem como o conjuge ou a pessoa em uniao de facto com
qualquer daqueles/as ou com progenitor/a, desde que
viva em comunhao de mesa e habitacao com o/a menor;

d) Trabalhador/a estudante;

e) Seja no interesse do/a trabalhador/a, sempre que outras
circunstancias relevantes, devidamente fundamentadas, o
justifiquemn;

f) Seja no interesse do servico, quando devidamente
fundamentado.

0 tempo maximo de trabalho seguido, em jornada continua, nao
pode ter uma duracao superior a cinca horas.

A jornada de trabalho continua:

> Nao é um direito automaético do/a trabalhador/a. Pode ser
adoptada em casos devidamente fundamentados e tem
de ser autorizada pelo/a responsdvel superior (em caso de
recusa, a mesma deverd ser devidamente fundamentada);

» Nao deve ser confundida com o horario flexivel, embora seja
também considerada um dos instrumentos que pretendem
viahilizar a conciliacao da actividade profissional com a vida
familiar dos/as trabalhadores/as com filhos/as menares de
12 anos:;

» Nao necessita de parecer da CITE.
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Clausula de referéncia para a contratacao colectiva
Hordrio flexivel de trabalhador/a com responsabilidades
familiares

O/A trabalhador/a com filho/a menor de 12 anos ou, inde-
pendentemente da idade, filho/a com deficiéncia ou doenca
crénica que com ele/a viva em comunhao de mesa e hahita-
¢do tem direito a trabalhar em regime de horario de trabalho
flexivel, podendo o direito ser exercido por qualquer dos pro-
genitores ou por ambos.

Entende-se por hordrio flexivel aquele em que o/a trabalha-
dor/a pode escolher, dentro de certos limites, nomeadamente
0 de estar enquadrado dentro do horario de funcionamento
da empresa ou servico, as horas de inicio e termo do periodo
normal de trabalho didrio.

O horario flexivel deve:

a) Conter um ou dois periodos de presenca obrigatdria, com
duracao igual a metade do periodo normal de trabalho
diario;

b) Indicar os perfodos para inicio e termo do trabalho normal
diario, cada um com duracdo nao inferior a um terco do
periodo normal de trabalho diario, podendo esta duragao
ser reduzida na medida do necessario para que o horario se
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contenha dentro do periodo de funcionamento do estabe-
lecimento;

C) Estabelecer um periodo para intervalo de descanso nao
superior a duas horas.

O horario deve ser solicitado a empresa, por escrito, com a
antecedéncia de 30 dias, com os seguintes elementos:

a) Indicacao do prazo previsto, dentro do limite aplicavel;

b) Declaracao da qual conste que o/a menor vive com ele/a
em comunhdo de mesa e hahitacdo.

No prazo de 20 dias contados a partir da recepcao do pedido,
a empresa comunica ao/a trabalhador/a, por escrito, a sua
decisao.

A empresa apenas pode recusar o pedido com fundamento
em exigéncias imperiosas do funcionamento da empresa, ou
na impossibilidade de substituir o/a trabalhador/a, se o/a
mesmo for indispensavel.

No caso de pretender recusar o pedido, na comunicacao, a
empresa indica o fundamento da intencao de recusa, podendo
o/a trabalhador/a apresentar, por escrito, uma apreciacao no
prazo de cinco dias, a partir da recepcao.

. Nos cinco dias subsequentes ao fim do prazo para aprecia-

cao pelo/a trabalhador/a, a empresa envia o processo para
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apreciacao pela entidade competente na drea da igualdade de
oportunidades entre homens e mulheres (CITE ou CRITE), com
COpia do pedido, do fundamento da intencao de o recusar e da
apreciacao do/a trabalhador/a.

A entidade referida no ndmero anterior, no prazo de 30 dias,
notifica a empresa e 0/a trabalhador/a do seu parecer, o qual
se considera favoravel a intencao da empresa se nao for emi-
tido naquele prazo.

Se 0 parecer referido no nimero anterior for desfavaravel, a
empresa s pode recusar o pedido apos decisao judicial que
reconheca a existéncia de motivo justificativo.

Considera-se que a empresa aceita o pedido do/a trabalha-

dor/a nos seus precisos termos:

a) Se ndo comunicar a intencao de recusa no prazo de 20 dias
apos a recepcao do pedido;

b) Se, tendo comunicado a intencao de recusar o pedido, nao
informar o/a trabalhador/a da decisdo sobre o mesmo
nos cinco dias subsequentes a notificacao referida no n2 9
0u, consaante 0 caso, ao fim do prazo estabelecido nesse
ndmero:

) Se ndo submeter o processo a apreciacao da CITE dentro
do prazo previsto non? 8.
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12. Ao pedido de prorrogacao € aplicavel o disposto para o pedido
inicial.

13. 0/A trabalhador/a que opte pelo trabalho em regime de
horario flexivel, nos termaos da presente Clausula, nao pode
ser penalizado/a em matéria de avaliacdo e de progressao na
carreira.

Consultar a edicao Cldusulas de Referéncia para a Contratagdo
Colectiva:

www.cgtp.pt/cgtp-in/organizacoes-especificas/comissao-de-
-igualdade-mulheres-homens/12830-clausulas-de-referencia-
-para-a-contratacao-colectiva
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(a

nentes.

maternidade e a paternidade constituem valores sociais emi-

As mulheres tém direito a especial proteccdo durante a gravidez
e apos o parto, tendo as mulheres trabalhadoras ainda direito a
dispensa do trabalho por periodo adequado, sem perda da retri-
buicdo ou de quaisquer regalias.

Aleiregula a atribuicdo as mées e aos pais de direitos de dispensa
de trabalho por periodo adequado, de acordo com os interesses da
crianca e as necessidades do agregado familiar.

(Art.2 68.2 da CRP)/

Um dos tipos de discriminacao entre mulheres e homens muitas
vezes detectado nos locais de trabalho relaciona-se com 0 gozo
dos direitos de maternidade e paternidade (parentalidade), com
particular relevancia nas questoes ligadas a amamentacao, aos
horarios flexiveis, a dispensa para consultas e ao trabalho suple-
mentar.

A proteccao da parentalidade e o direito de assisténcia a familia
sao, por um lado, condicdo essencial para a promocao de uma
relagcao equilibrada entre a vida profissional e a vida familiar e
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pessoal e, por outro, um instrumento de politica publica de pro-
mocao da natalidade.

Apesar dos avancos legislativos e contratuais, continua a verifi-
car-se uma tendéncia para encarar de modo desigual, o exercicio
de direitos de parentalidade por parte das trabalhadoras e dos
trabalhadores, mesmo tendo em conta o acentuado aumento do
numera de homens que gozam e partilham a licenca parental.

< Obrigacoes patronais

» Proceder a avaliacao da natureza, grau e duracao da
expasicao de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante,
de modo a determinar qualguer risco para a sua seguranca
e saude e as repercussoes sobre a gravidez ou a
amamentacao, bem como a definicao das medidas a tomar
(art2622do CT).

> Comunicar a CITE (ou a CRITE) no prazo de 5 dias Uteis, 0
motivo da ndo renovacao de contrato de trabalho a termo,
sempre gue estiver em causa uma trabalhadora gravida,
puérpera ou lactante (0.2 3 do art.2 1442 do CT).

> Solicitar parecer prévio a CITE (ou a CRITE), sempre que
pretender proceder ao despedimento (colectivo, extingao de
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posto de trabalho ou facto imputdvel) de trabalhadora grévida
puérpera ou lactante, ou de trabalhador em gozo de licenca
parental, presumindo-se sempre ilicito o despedimento feito
sem esta solicitacao prévia ou em descanformidade com o
parecer emitido (art.2 652 e alinea d) do art2 3812 do CT).

)

Indicacoes praticas

A trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, para exercer 0s
seus direitos, tem de comunicar a entidade patronal, o seu
estado.

— Gravida: com apresentacao de um atestado medico

— Puérpera (120 dias ap6s o parto): com apresentacao de
atestado medico ou certidao de nascimento

— Lactante: so ap0s 0s 12 meses da crianca: apresentacao de
atestado médico.

Em caso de risco para a trabalhadora ou para o nascituro,
comprovado por atestado médico, a mesma tem direito a
uma licenca por risco clinico, que Ihe confere o direito a um
subsidio de 100% da sua remuneracao de referéncia.

Pode existir, tambeém, impedimento para o exercicio da
actividade desempenhada pela trabalhadora ou para
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desempenhar trabalho nocturno, desde que comprovado por
atestado médico. Nesse caso, e ndo havendo outras tarefas
que lhe possam ser atribuidas, tem direito a um subsidio por
risco especifico, que Ihe confere 100% da sua remuneracao
de referéncia.

A trabalhadora gravida tem direito a dispensa para consultas
pré natais, pelo nimero de vezes necessarias, desde que

a consulta nao possa ocorrer fora do horario de trabalho. O
futuro pai tem direito a 3 consultas, para acompanhamento
da trabalhadora gravida.

Nestes casas, ha direito ao subsidio de refeicao e a
remuneracao, suportada pela entidade patronal.

Para solicitar 0 abono de familia pré natal: a partir da 132
semana de gestacao, por cada filho/a.

E solicitado nos servicos da Seguranca Social (Mod. RP 5045
DGSS).

A trabalhadora devera fazer prova clinica com ecografia e
tempo de gravidez e do numero de filhos. Deve ser residente
em Portugal e ter um rendimento anual de referéncia igual ou
inferior a um determinado valor (acompanhar a sua evolucdo,
junto da Sequranca Social).
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Apos o nascimento

1) Registar o bebé numa Conservatdria do Registo Civil ou no
proprio hospital/maternidade, caso tenha esse servico.

Para efectuar o Registo, dever-se-a levar a declaracao de
nascimento, entregue pelo hospital/maternidade.

2) Requerer, junto dos servicos da Seguranca Social, 0 subsidio
parental (Mod. RP 5049 - DGSS).

Este requerimento deve ser apresentado, no prazo de seis
meses, a contar da data do facto determinante da proteccao.

Devera ser entregue, junto com o formulario, uma copia do
Assento de Nascimento, apresentando também o original,
para verificacao.

Terd de ser enviada uma copia do formulario entregue a
entidade patronal.

3) Na Seguranca Social, requerer, tamhém, o Abono de familia
para criancas e jovens (Mod. RP 5045/2019 - DGSS)

Este requerimento deve ser apresentado, no prazo de seis
meses, contados a partir do més sequinte, aguele em que
ocorreu o facto determinante da proteccao.

Devera ser entregue, junto com o formulario, uma copia
do Assento de Nascimento e uma copia do numero de
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identificacao bancaria (caso se pretenda receber o abono
através de transferéncia) e documento comprovativo de
residéncia em territério nacional (no caso de ser cidada/o
estrangeira/0). Serd conveniente ficar com uma cépia do
formulario entregue.

Requisicao de Prestacdes compensatorias dos subsidios
de férias, de Natal ou outros, da mesma natureza
(Mod. RP 5003 - DGSS).

Estas prestacoes podem ser requeridas (pelo/os
progenitor/es que recebeu/ram subsidio parental inicial), caso
ndo tenham direito ao seu recebimento, no total ou em parte,
pela entidade patronal, e 0 impedimento para o trabalho tenha
sido igual ou superior a 30 dias seguidos.

O montante a receber, carresponde a 80% da importancia que
0/a beneficidrio/a deixa de receber da entidade patronal.

Este formulario deve ser entregue nos servicos da Seguranca
Social, no prazo de seis meses, contados a partir de 1de
Janeiro do ano sequinte, aquele em que 0s subsidios eram
devidos ou da data da cessacao do contrato de trabalho.

Antes de entregar nos servicos da Seguranca Social, deve
ser entregue Nos servicos de recursos humanas da entidade
patronal, a fim de preencherem parte do formulario, no
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que respeita aos valores pagos, referentes a cada um dos
subsidios (risco clinico ou risco especifico).

Em caso de falecimento do/s beneficidrio/s, reunindo o/s
mesma/s as condicoes para a atribuicao da prestacao
compensatoria e nao a tendo requerido em vida, 0s familiares
com direito ao subsidio por morte podem requeré-la, dentro
dos prazos estabelecidos.

Direito a trabalhar

« X8

com vida pessoal
nNW® 4

e familiar
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< Quadro informativo de atribuicao de subsidios

SUBSIDIO POR RISCO CLINICO DURANTE A GRAVIDEZ

Remuneracao de

que atestado
medicamente

exclusivo da mae

Periodo de _ . -
. Mae Pai Referéncia
licenca o
didria
Durante o tempo
irio, desd Este subsidio é
necessario, desde S e;u Si |oNe - 100%
que atestado exclusivo da mde
medicamente
SUBSIDIO POR RISCO ESPECIFICO DURANTE A GRAVIDEZ
Durante o tempo
irio, desd Este subsidio é
necessario, desde ste subsidio € - 100%

SUBSIDIO PARENTAL INICIAL / POR ADOPCAQ

sequir ao parto)

Periodo de Dias gozados Dias gozados | Remuneracao de
licenca pela mae pelo pai Referéncia didria
120 dias 120 dias - 100%
150 dias - 80%
Esta licenca pode ser partilhada, logo
150 dias apos o perfodo de gozo obrigatdrio,
exclusivo da mae (6 semanas a 100%
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O pai e a mae devem gozar, em
exclusivo, pelo menos, um perfodo de
30 dias segquidos ou dois periodos de
15 dias, cada um.

Para o0 uso desta licenca, é obrigatoria
a partilha pela mae e pelo pai.

A partilha pode ocorrer logo apds o
perfodo de gozo obrigatorio, exclusivo
180 dias da mae (6 semanas a seguir ao parto) 83%
O pai e a mae devem gozar, em
exclusivo, pelo menos, um perfodo de
30 dias sequidos ou dois periodos de
15 dias, cada um.

Nota: No caso de gémeos, sdo sempre acrescidos 30 dias por cada um,
além do primeiro

SUBSIDIO PARENTAL INICIAL EXCLUSIVO DO PAI

20 dias
obrigatorios - 20 ou 5 dias 100%
5 dias facultativos

Nota:

Nas Regides Auténomas dos Acores e da Madeira, o subsidio parental inicial,
nas vdrias modalidades, tem um acréscimo de 2% relativamente as percen-
tagens referidas.
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SUBSIDIO PARENTAL ALARGADO

A licenca parental alargada pode ser

90 dias ) ) - 25%
usufruida pelo pai ou pela mae
SUBSIDIO PARA ASSISTENCIA A FILHO/A
3 - . Remuneracao de
Periodo Mae Pai N
Referéncia diaria
30 dias ou
durante todo
o perfodo de

hospitalizacdo

Este direito pode ser usufruido pela
mde ou pelo pai

(Se for menor 65%
ou
de 12 anos ou ) . L
pela avo ou avo, em sua substituicdo
portador de
deficiéncia ou
doenca crénica)
, Este direito pode ser usufruido pela
15 dias B .
‘ mae ou pelo pai
(Se for maior de 65%
ou
12 anos)

pela avo ou avo, em sua substituicao
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SUBSIDIO PARA ASSISTENCIA A NETO/A

Periodo

Avo

Avo

Remuneracao de
Referéncia didria

30 dias, em caso
de nascimento
de neto/a, filho
de adolescente,

menor de 16 anos

Este direito pode ser usufruido pela
avo ou pelo avo

100%
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Consultar o Guia Direitos de Parentalidade:

www.cgtp.pt/informacao/comunicacao-social/280.destaque/
secundario/9979-guia-direitos-de-parentalidade
(actualizado até a data da edicdo deste Guia Prdtico, em Maio 2019. Novos

direitos parentais estdo em fase de publicacdo e integrardo a futura edicéo
actualizada do Guia dos “Direitos de Parentalidade”).

Direitos de Parentalidade

Conciliagdo do trabalho
com a vida familiar e pessoal
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Consultar a edicao Cldusulas de Referéncia para a Contratacdo
Colectiva:

www .cgtp.pt/cgtp-in/organizacoes-especificas/comissao-de-
-igualdade-mulheres-homens/12830-clausulas-de-referencia-
-para-a-contratacao-colectiva

CLAUSULAS
DE REFERENCIA
PARA A
CONTRATACAO COLECTIVA

Igualdade Salarial
Maternidade e Paternidade
Coneiliagiio do Trabalho com a Vida Familiar
Assédio no Trabalkho

Doengas Profissionais das Trabalhadoras
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(4

odos os cidaddos tém a mesma dignidade social e sdo
iguais perante a lei.

A integridade moral e fisica das pessoas € invioldvel.
Ninguém pode ser submetido a tortura, nem a tratos ou
penas cruéis, degradantes ou desumanas.

Art.>13.2, 212e 25.2da CRP/

< Conceito

De acordo com o n2 2 do artigo 292 do Codigo do Trabalho
entende-se por assédio o comportamento indesejado, nomea-
damente o baseado em factor de discriminacdo, praticado
aquando do acesso ao emprego ou no proprio emprego, tra-
balho ou formacdo profissional, com o objectivo ou o efeito de
perturbar ou constranger a pessoa, afectar a sua dignidade, ou
de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humi-
lhante ou desestabilizador.

0 assédio continua a ser um grave problema laboral, agravado
com a proliferacao da precariedade, contrastando fortemente o
escasso numera de queixas formais que chegam as autoridades
inspectivas com o elevado ndmero de casos sinalizados pelos
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Sindicatos, um pouca por todo o pais, atingindo maioritariamente
as mulheres.

Ha&, no entanto, que distinguir uma situagao de assedio de uma
situacao de conflito laboral.

0 assedio:
> Eum pracesso, ou seja, nao é um fendmeno ou um facto

isolado, mas antes um conjunto mais ou menos encadeado
de actos e condutas, que ocorrem de forma reiterada;

» Tem por objectivo atingir a dignidade da vitima e a
deterioracao da sua integridade moral e tambem fisica,
quebrando-Ihe a capacidade de resisténcia relativamente a
algo que nao deseja e procurando, assim, leva-la a ceder;

> E um aproveitamento da debilidade ou fragilidade da vitima,
da sua posicao prafissional hierarquicamente inferior ou da
precariedade do respectivo vinculo laboral e da extrema
necessidade de manutencao deste para conseguir assegurar
a subsisténcia.

< Exemplos que podem constituir assédio

* Na empresa X, 0s objectivos fixados aos/as
trabalhadores/as sao sistematicamente impossiveis de
atingir ou os prazos estabelecidos pouco exequiveis, 0 que
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0s/as leva, frequentemente, a tomar a iniciativa de rescindir o
contrato de trabalho.

* Atrabalhadora Y foi gozar a licenca de parentalidade durante
150 dias. Desde que regressou ao seu posto de trabalho, ha
varias semanas, nao Ihe foi atribuida nenhuma tarefa para
executar, para além de Ihe ter sido retirado o computador e 0
telefone.

< Linhas de combate ao assédio

> Afirmar a organizacao sindical no local de trabalho

A especial vulnerahilidade sentida pelos/as trabalhadores/as,
em especial, 0s que tém vinculo de trabalho precario, constitui
um obstdculo a sua (re)accao.

0 medo e a inseguranca laboral podem levar a que a vitima “opte
por nao fazer nada, esperando que a situagao nao se repita.

E essencial que exista o reconhecimento, por parte dos/as
trabalhadores/as, de uma arganizacao sindical forte e
interventiva que transmita confianca a quem € ou possa Vir a ser
vitima de assedio.

n

» Antecipar a dentincia

Por vezes, as situacoes de assedio, guer por um percurso em
crescendo, quer por via de um sentimento de impunidade que
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norteia toda a actuacao do/a agressor/a, ocorrem em contextos
restritos, impossibilitando o conhecimento/testemunho da
accao, ou quando de forma menos explicita, alguns indicios.

Nestes casos, a intervencao dos/as activistas sindicais deverd
encaminhar para uma atencao especial ao/a trabalhador/a

em causa. Para além dos sinais exteriores observaveis, devem
ter-se em consideracao as circunstancias que podem potenciar
assédio no trabalho (contratos de trabalho precérios, jornadas de
trabalho longas, existéncia de um clima organizacional que nao
sanciona comportamentos intimidatorios, clima de exacerbada
competitividade, entre outros).

Ser detentor/a de informacao que possibilite uma resposta,
mesmo que parcial, ¢ fundamental para consolidar o sentimento
de confianca ja transmitido por uma presenca sindical efectiva.

> Saber ouvir (saber estar, neste caso, também é saber agir)
As consequéncias do assedio no local de trabalho ndo se
circunscrevem ao espaco fisico da organizacao ou empresa, nem
as relacdes pessoais daf resultantes.

Os testemunhos demonstram, na maioria dos casos, a existéncia
de "vitimas indirectas” (relacoes familiares e sociais).

A pressdo permanente, a tentativa de isolamento, a
desvalorizacao sistematica, entre outras situacoes a que a
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vitima, na maioria das vezes, se encontra exposta, coloca-a
numa posicao que requer algumas especificidades na
comunicacao.

O/A trabalhador/a, num nimero consideravel de casos, recorre
a organizacao sindical quando a situacao de assédio ja atingiu
dimensoes insuportaveis.

Nestes casos, € desejavel que nao se questione a oportunidade
da dendncia (Porqué sé agora? E deixou isto tomar estas
proporcoes? Devia ter procurado ajuda antes).

Este tipo de abordagem, que se pode considerar “natural’ nos
mais diversos contextos, podera ter um efeito extremamente
negativo neste tipo de situacao.

Devemos dar espaco e tempo para que o/a trabalhador/a
exponha a sua situacao; evitar interrupcdes, mesmo que para
pedir esclarecimentos, sendo preferivel anotar a divida e
coloca-la apos findar o testermunho.

O enfoque deve ser dado no apoio e na proteccao do/a
trabalhador/a, mais do que no "contra-ataque”’ ao/a agressor/a.

E expectavel que a fluidez de discurso, assim como a
organizacao das ideias esteja debilitada em consequéncia da
intimidacao e do assédio. Nestes casos deve-se dar espaco para
a exposicao, aproveitando 0s momentos de interrupcao para
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direccionar o testemunho para casos mais concretos, guando tal
se mostre necessario.

O facto de dispormos de alguma informacao nao significa que
tenhamos todas as respostas naguele exacto momento.

E essencial demonstrar que o/a trabalhador/a nao estd
sozinho/a e que no final do testemunho nao restam duvidas
guanto a esse COMpPromisso.

Ainda neste campo, importa referir que, por vezes, é necessario
ouvir o que nao é dito.

O nuimero de trabalhadores/as que opta por se despedir na
sequéncia de casos de assedio esta longe de ser residual, pelo que
se formos abordados com pedidos de informacdo relativamente
aos procedimentos necessarios para uma rescisao, talvez

seja mais adequado perguntar 0s motivos para tal do que dar
(imediatamente) a informacao solicitada.

> Criar/reforcar lacos de solidariedade

A partir do momento que somos abordados por um/a
trabalhador/a vitima de assédio nao devemos adoptar uma
postura passiva (no sentido em que um novo contacto dependa,
exclusivamente, do/a trabalhador/a).

Nao raras vezes, a iniciativa (dificil) por parte do/a trabalhador/a
de denunciar uma situacao de assédio nao € sinonimo de
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querer apresentar uma queixa formal (ndo € desejavel, neste
caso, “pressionar” para que haja uma mudanca de posicao).

Antes de dar esse passo necessita sentir que existe uma ‘rede
de seguranca” que Ihe permita recuperar parte da autoconfianca
destruida pela situacdo.

E essencial que apds o primeiro contacto do/a trabalhador/a
tomemas a iniciativa de novo contacto, nao no sentido de forcar
anovos desenvolvimentos, mas para Ihe assegurar que nao esta
sozinho/a.

Todavia, este acompanhamento nao devera ser “solitario”

O combate ao isolamento passara, também, por propiciar
momentos de interaccao com outros/as trabalhadores/as
(podendo mesmo resultar no conhecimento de outros casos),
nao esquecendo gue apesar da especificidade que 0/a
trabalhador/a em causa atravessa, nao se exclui (nem deve ser
excluido) do conjunto de trabalhadores/as, nem da luta mais
ampla, nem da solidariedade necessaria.

> Recolher (e organizar) provas

Afirmada a vontade do/a trabalhador/a para que, com o apoio

e aintervencao do Sindicato, se ponha cobro a situacao de assedio,
uma das tarefas imediatas passa pela recolha e organizacao de
provas (mesmo que a solucao do caso dispense a via judicial).
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A conviccao de impunidade por parte de quem € causador/a do
assédio leva, muitas das vezes, a que “deixe um rasto”. Assim,
nao sao tao residuais quanto se poderia pensar, a partida, as
ofensas e ameacas que se concretizam na presenca de terceiros,
por via de correio ou mensagens electronicas.

Na auséncia destas, importa que haja uma recalha pro-activa

e respectivo registo, com a precisao possivel, das situacdes
ocorridas com dados referentes ao local, data, hora, pessoas que
testemunharam, entre outros.

Por vezes, as atitudes manifestam-se de formas mais
camufladas, pelo que ndo sera despiciendo o registo de ordens
escritas, que analisadas individualmente poderao parecer
indcuas, mas que num contexto mais amplo se demonstram
infquas (a titulo de exemplo: casos de mudancas recorrentes
de horarios, instrucoes de trabalho pouco claras ou até
contraditdrias, mudancas sucessivas de local de trabalho, etc)

Para 0 sucesso desta etapa, € essencial que esteja criada a ‘rede
de seguranca’ referida na etapa anterior, possibilitando desta
forma que as testemunhas o sejam, efectivamente.

Esta implicito que o/a trabalhador/a deve evitar contactos com
quem o/a assedia, sem a presenca de terceiros. Da mesma
forma, deve procurar receber as ordens verbais por escrito (apds
uma "instrucao” dada oralmente, se o contexto de trabalho for
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prapicio, podera ser enviada uma mensagem electranica em que
se pede a confirmacao do que foi dito — “No seguimento da sua
solicitacdo/instrucdo..).

Nesta fase, podera também haver caminho de prova no campo
da salde, através do/a médico/a do trabalho ou do/a médico/a
de familia, que poderao (e deverao) emitir relatérios médicos,
que, para além do diagnostico, também poderao ser indicadores
da origem dos problemas de satde do/a trabalhador/a.

Estes relatdrios podem ser valiosos meios de prova, perante 0s
responsaveis da empresa ou servico.

ROMPER COM O ASSEDIO
~ EMPREGO COM DIREITOS

~§

» Confrontar para resolver

De acordo com a Lein@73/2017, de 16 de Agosto, as empresas
com sete ou mais trabalhadores estao obrigadas a adoptar
codigos de conduta com vista a prevencdo e combate ao
assedio.
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Importa combater o caracter meramente formal destas
disposicoes, que na esmagadora maioria dos casos nao
contou com a opiniao ou participacao dos representantes dos
trabalhadores na sua formulacao.

O primeiro passo com vista a solucao da situacao deve ser
confrontar a direccao da empresa ou servico com o facto
ocorrido (por uma questao de precisao deveriamos afirmar
‘que estd a ocorrer’), tendo presente que nao pode haver
tolerancia nem demora na exigéncia de travar este tipo de
comportamentos.

A inaccao (por parte da administracao ou da direccao) acaba por
ter um efeito legitimador da agressao.

Outro aspecto essencial € nao nos afastarmos da premissa

de que a vitima € vitima, ndo se justificando situagoes
aparentemente reparadoras que acabem por penaliza-la. Neste
sentido, nao poderemos aceitar solucbes que passem por
afastar o/a trabalhador/a do local de trabalho (transferindo-o/a)
mantendo guem agride, nem mesmo a transferéncia de ambos
para um outro local.

)

» Lembrar que uma agressao a um é uma agressao a todos
Gorada a etapa anterior apela-se a uma intervencao mais
veemente, que pode ter inicio atraves da utilizacao do placard
sindical, com informacao relativa ao assedio, sequindo-se accoes
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de distribuicao de informacao especifica e comunicados sobre a
matéria.

Na falta de resposta satisfatoria, a denuncia publica, as accoes
de solidariedade e a luta poderdo ser a solucao.

E imperativo que estas accoes estejam devidamente
organizadas e reunam condigoes para ter um impacto
significativo.

E preferfvel adiar a accao para um momento em que estejam
reunidas as condicdes necessarias a sua realizacdo, a efectua-la
com o risco de resultar na incapacidade para a solucao do
problema.

E também nestes contextos que através da procura de resposta
para um caso individual se pode abrir caminho para uma
prevencao mais abrangente e colectiva.

Assim, e tendo em consideracdo o ja referido relativamente
aos codigos de conduta, esta tematica deve integrar tanto 0s
cadernos reivindicativos, como as prapostas de clausulado dos
varios Instrumentos de Regulamentacao Colectiva de Trabalho.

» Exigir o cumprimento da lei e o sancionamento devido

Em simultaneo com a accao reivindicativa e a luta organizada, o
recurso a instituicoes inspectivas com competéncias nesta darea
também devem ser equacionadas.
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Se 0 assedio se basear em factores discriminatorios

entre mulheres e homens, a apresentacao de uma gueixa
fundamentada a CITE ou a CRITE, sera um dos caminhos
possiveis, pressionando para que a resposta nao tarde (uma
vez que a lei nao impoe praza de resposta, 0 que pode gorar
expectativas legitimas).

(Casa se considere reunir elementos objectivas suficientes, o
requerimento para intervencao por parte da ACT (no sector
privado) ou das entidades inspectivas respectivas (no sector
puihlico), também poderao ser um caminho, que convém ponderar
e preparar previamente, para evitar efeitos adversos, devido a
eventuais dificuldades na canstituicdo de meios de prova.

O recurso a via judicial é, por vezes, o Ultimo passo, quando Nao
resta mais nada a fazer.

Em muitos casos, infelizmente, este recurso acontece depois
do/a trabalhador/a estar desvinculado/a da empresa ou servico.

No entanto, a jurisprudéncia tem evoluido de forma pasitiva e
diversos acordaos demonstram que é possivel repor direitos
e/ou reparar as injusticas causadas, mantendo o vinculo laboral.

> Valorizar resultados

(ada situacao de assédio ultrapassada e resolvida € um
resultado positivo ndo s para 0/a trabalhador/a em causa, mas
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para todos/as 0s/as trabalhadores/as daquele local de trabalho
e para o proprio Sindicato.

Ao mesmo tempo, constitui um "aviso a navegagdo” e um sinal
de que a humilhacdo, a opressao, a exploracao e a intimidacao
sao inaceitaveis, erradicaveis e nao ficam impunes.

Consultar o Guia Romper com o Assédio:

www.cgtp.pt/informacao/comunicacaoc-sacial/21-inf-prop-sin-
dical/8316-campanha-romper-com-o-assedio

TORTURA
PSICOLOGICA
NOTRABALHO

EMPREGO
COM
DIREITOS!

“ CONTACTA
“ 0 SINDICATO!

CIMH
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2.
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Clausula de Referéncia para a Contratacao Colectiva
Proibicao do assédio

E proibida a pratica de assédio.

Entende-se por assedio o comportamento indesejado,
nomeadamente 0 baseado em factor de discriminacao, prati-
cado aguando do acesso ao emprego ou no proprio emprego,
trabalho ou formacao profissional, com o objectiva ou o efeito
de perturbar ou constranger a pessoa, afectar a sua dignidade,
ou de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante,
humilhante ou desestabilizador.

. Constitui assédio sexual o comportamento indesejado de

caracter sexual, sob forma verbal, nao-verbal ou fisica, com o
objectivo ou o efeito referido no numero anterior.

- Nas situacoes de assédio, de natureza discriminatoria ou ndo, 0

onus da prova cabe a entidade patronal

. O denunciante e as testemunhas por si indicadas ndo podem

ser sancionados disciplinarmente, a menos que actuem com
dolo, com base em declaracdes ou factos constantes dos autos
de processo, judicial ou contra-ordenacional, desencadeado por
assédio até decisao final, transitada em julgado, sem prejuizo
do exercicio do direito ao contraditorio.

- A empresa deve informar os trabalhadares sobre 0s aspectos

relevantes para a protec¢ao da sua dignidade e satde, devendo
comunicar e auscultar em tempo Util 0s representantes dos
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trabalhadores sobre as medidas preventivas antes de serem
postas em pratica.

7. Deve assegurar-se que 0 desenvolvimento ecanomico pro-
move a humanizacao do trabalho em condicdes de seguranca,
salde e salvaguarda da dignidade dos trabalhadores.

8. A responsabilidade pela reparacao dos danos emergentes de
doencas profissianais resultantes da pratica de assédio ou de
outros danos para a saude fisica e psicologica derivados de
situacOes de assedio ¢ da entidade patronal.

Consultar a edicao Cldusulas de Referéncia para a Contratagdo
Colectiva:

www .cgtp.pt/cgtp-in/organizacoes-especificas/comissao-de-
-igualdade-mulheres-homens/12830-clausulas-de-referencia-
-para-a-contratacao-colectiva

CLAUSULAS
DE REFERENCIA
PARA A
CONTRATAGAO COLECTIVA

tgualdade Salari
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odos os trabalhadores e trabalhadoras tém direito a pres-
tacdo do trabalho em condicoes de higiene, sequranca e
saude.

E a assisténcia e justa reparacdo, quando vitimas de aci-
dente de trabalho ou doenca profissional.

Art.259.2da CRPJ

< 0 que é uma doenca profissional?

> E uma doenca constante na Lista das Doencas Profissionais
(Decreto Regulamentar n2 6/2001, de 5 de Maio, alterado
pelo Decreto Regulamentar n.2 76,/2007, de 17 de Julho — em
actualizacdo) e que afecta um/a trabalhador/a que, devido
a natureza da sua actividade, as condicoes de trabalho ou
as técnicas usadas no seu trabalho habitual, tenha estado
exposto/a a factores de risco também indicados na referida
Lista.

» Pode também ser considerada doenca profissional uma
lesao carporal, uma perturbacao funcional ou uma doenca
gue ndo esteja incluida na Lista, desde que se prove que €
consequéncia necessaria e directa da actividade exercida
pelo/a trabalhador/a (e nao resultado do desgaste normal do
0rganismo).
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Para um/a trabalhador/a ser reconhecido/a como doente

profissional, € preciso que a doenca profissional seja certificada
pelo Departamento de Proteccao contra os Riscos Profissionais
(DPRP), com base no parecer de peritos médicos competentes.

De acordo com os dados divulgados pela ACT, relativos a 2016,
0 numerao total de certificacdes de doencas profissionais foi
de 4189.

0 numero de doencas certificadas a mulheres (2968, ou seja,
70,9%) foi francamente maior do que o nimero de doencas
certificadas a homens (1.221, ou seja, 29,1%).

Segundo dados da Seguranca Social e do DPRP, em Marco de
2019 existiam 14.914 mulheres a receberem prestacdes por
doenca profissional.

Os 5 distritos onde esse numero é mais elevado sao:

Porto — 2154%, Setubal — 18,79%, Aveiro — 17,79%,

Lisboa — 13,56% e Leiria — 9,69%.

Segundo o mesmo Departamento, das 16.460 prestacoes
existentes nesse més, 82,12% estao relacionadas com agentes
fisicos — ruido e lestes musculo-esqueléticas (sendo estas, a
maioria), 7,48% sao do foro respiratdrio e 6,82% relacionadas
com doencas cutaneas.
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Em termos de sector de actividade, as industrias
transformadaras lideraram com 53,30%, sequido do comeércio
por grossa e a retalho; reparacdo de veiculos automoveis e
motociclos, com 10,33% e as actividades de salde humana e
apoio social com 8,80%.

Esta ordem tem-se mantido ao longo dos anas.

Os sectores de actividade onde predominam as mulheres, bem
como a penosidade de algumas tarefas, sao factores de risco
para 0 aparecimento de lesoes musculo esqueléticas, que sao a
doenca profissional que mais se evidencia no sexo feminino.

As lesbes musculo-esqueléticas relacionadas com o trabalho, que
na maioria dos casos sao tendinites, devem-se com frequéncia a
traumatismos repetidos, resultantes de movimentos ou de pos-
turas extremas. Tém vindo a aumentar com a globalizacdo, com o
uso de navas tecnologias, como 0s computadores, e com 0S NoVoS
processos laborais voltados para a produgao em massa, Como
acontece nas linhas de montagem de automoveis, na industria
eléctrica e electronica, etc.

Podem afectar diferentes partes do corpo, como, por exemplo,
0 ombro e 0 pescoco; 0 cotovelo, a mao e o punho; o joelho e
a coluna vertebral. Sao sindromes de dor crénica que ocorrem
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no exercicio de uma dada actividade profissional e, por isso, se
designam ‘relacionadas com o trabalho”.

Nao se tem um completo conhecimento da verdadeira “dimen-
sao” do problema, ja que apenas se dispde do nimero de doencas
reconhecidas como profissionais (com ou sem incapacidade per-
manente), mas apesar da invisibilidade dada a este tema, notdria
na ausencia de estudos e dados, € um problema que afecta cada
vez mais a vida dos/as trabalhadares/as e que exige uma maior
informacao e intervencao dos activistas sindicais.

< 0 que fazer em caso de sintomas de doenca profissional?

1. Quando existem sintomas de alguma doenca por parte do/a
trabalhador/a, 0/a mesmo/a deve recorrer a medicina do
trabalho na empresa (caso exista) ou ao médico de familia
(em dltimo recurso).

Cabe a medicina do trabalho a realizacao de exames, de
acordo com as queixas apresentadas pelo/a trabalhador/a.

Se, mediante os resultados dos exames, se verificar a
existéncia ou os indicios de uma doenca profissional, €
responsabilidade do/a médico/a do trabalho a elaboracao de
um relatdrio clinico detalhado, associando ao diagnostico, 0s
factores de risco a que o/a trabalhador/a esta expasto, no
ambhito do desempenho das suas tarefas.
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2. De sequida, é da responsabilidade do/a médico/a do trabalho
0 preenchimento da Participacao Obrigatdria de Doenca
Profissional (Mod. GDP 13-DGSS) e 0 seu envio aos Servicos
da Seguranca Social, junto do Departamento de Proteccao
Contra Riscos Profissionais (DPRP) "

Para tornar o processo mais célere, pode ser enviadg, junto
com a Participacao Obrigatdria, 0 Requerimento de Pensao
por Incapacidade Permanente por Doenca Profissional
(Mod. GDP 12-DGSS).

3. Quando nao existe servica de medicina do trabalho na
empresa, a Participacdo Obrigatdria de Doenca Profissional
(GDP 13-DGSS) pode ser elaborada pelo/a médico/a de
familia ou outro/a médico/a do Servico Nacional de Satde.
Ambaos tém competéncia legal para passar baixa medica
por doenca profissional a trabalhador/a ou por incapacidade
temporaria absoluta, mesmo que o DPRP ainda ndo tenha
declarado a doenca.

' Departamento de Proteccao Contra Riscos Profissionais (DPRP)
Avenida 5 de Outubro, n.2 175
1069-451 Lisboa
Fax: 300 511446
E-mail: DPRP@seg-social.pt
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4. A Participacao Obrigatoria devidamente preenchida deve
ser acompanhada de fotocopia dos exames medicos
complementares de diagnastico que estiverem na base da
doenca profissional diagnosticada e entregue naos Servicos
da Seguranca Social da residéncia do/a trabalhadar/a ou
directamente no Departamento de Proteccao contra 0s
Riscos Profissionais do Instituto da Seguranca Social, 1P,
no prazo de 8 dias, a contar da data do diagndstico ou da
presuncao da existéncia de doenca profissional.

NOTA: Estes procedimentos podem acelerar o processo de
certificacdo em alguns meses.

5. (Caso considere necessario, 0 DPRP pode solicitar ao
Servico de Seguranca e Saude no Trabalho da empresa ou
ao Departamento de Recursos Humanos (DRH), onde 0/a
trabalhador/a considera ter contraido a doenca, que preencha
0 Relatorio de Avaliacao da Exposicao a Riscos de Doenca
Profissional (Mod. GDP 14-DGSS).

O DPRP podera ainda solicitar uma avaliacao ao posto de
trabalho do/a trabalhador/a em causa.

6. O processo serd avaliado por dois/duas médicos/as do
DPRP, gque confirmarao, ou nao, a existéncia de doenca
profissional.
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A fixacao do grau de incapacidade € da responsabilidade da
junta médica da Caixa Geral de Aposentacdes, no caso de
trabalhadores/as em funcoes publicas.

O DPRP deve informar o/a trabalhador/a, a empresa e a
ACT do resultado da avaliacao médica e confirmar, ou nao, a
existéncia de doenca profissional.

No caso de nao se confirmar doenca profissional e 0/a
trabalhador/a achar que a tem, poderd contestar, solicitando
0 apoio juridico do Sindicato.

Em caso de confirmacao da doenca, serd determinada
incapacidade permanente ou temporaria, sendo atribuida
uma pensao ou indemnizacao, de acardo com o grau

de desvalorizacao constante na Tabela Nacional de
Incapacidades por Acidente de Trabalho e Doencas
Profissionais.

De acordo com a Lein2 98/2009, de 4 de Setembro,
todos/as o0s/as trabalhadores/as que contraiam doenca
profissional, reconhecida pelo DPRP, tém direito a reparacao por
doenca profissional.

A lei aplica-se, também, aos/as trabalhadores/as em
funcdes publicas, enquadrados no regime geral da Seguranca
Social.



V1. Doengas profissionais das mulheres trabalhadoras 85

A reparacao consiste em dois tipos de prestacoes:

» Em espécie: assisténcia medica, cirdrgica, medicamentosa,
internamento hospitalar e cuidados de enfermagem,
aquisicao de proteses e reembolso de despesas
(deslocacao, alojamento e alimentacao).

» Em dinheiro: pensoes por incapacidade permanente e
por morte, indemnizacdes por incapacidade temporaria,
parcial ou absoluta e subsidios por elevada incapacidade
permanente.

10. De acordo com informagao da Seguranca Social, 0s resultados
da certificacao da doenca profissional podem ser:

Resultado da certificacao Direitos do/a trabalhador/a

— Pode ter direito a subsidio por doenca
Sem doenca profissional — Nao tem direito a subsidios ou pensao por
doenca profissional

— Prestag0es em espécie
— Subsidio para frequéncia de cursos de
formacdo profissional

Doenga profissional sem
incapacidade
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Resultado da certificacao

Direitos do/a trabalhador/a

Incapacidade Permanente
Parcial

— Prestaces em espécie

— Pensdo por doenca profissional

- Subsidio de elevada incapacidade (em
certas condicoes)

- Prestacao suplementar a pensdo (em
certas condicoes)

— Subsidio para readaptacao da habitacao
(em certas condicoes)

- Pensdo bonificada (em certas condicGes)

— Subsidio para frequéncia de cursos
de formacao profissional (em certas
condicdes)

Incapacidade Permanente
Absoluta para o Trabalho
Habitual

— Prestacdes em espécie

— Pensdo por doenca profissional

— Prestacao suplementar a pensao (em
certas condicoes)

— Subsidio de elevada incapacidade (em
certas condicoes)

— Subsidio para readaptacao da habitacao
(em certas condicGes)

— Subsidio para frequéncia de cursos
de formacao profissional (em certas
condicdes)
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Resultado da certificacao Direitos do/a trabalhador/a

— Prestacdes em espécie

- Pensao por doenca profissional

— Prestacao suplementar a pensao (em
certas condicoes)

— Subsidio de elevada incapacidade

— Subsidio para readaptacao da habitacdo
(em certas condicoes)

- Bonificacao de Pensao.

Incapacidade Permanente e
Absoluta para Todo e Qualquer
Trabalho

Atencao: A avaliacdo da doenca profissional também pode concluir que o/a
doente tem uma incapacidade tempordria causada por doenca profissional.
Nesse caso, ndo hd certificacdo da doenca profissional e continua de baixa
enquanto o médico do DPRP considerar necessdrio.

Ndo corras riscos,

SEM numl;ns‘

i :
P’ﬁonssmums
b
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< Questoes que podem surgir nos locais de trabalho

* Se eu receber uma pensao por uma incapacidade
permanente absoluta para o meu trabalho, ndo posso
trabalhar mais?

Pode, desde que seja noutro trabalho e ndo naguele que lhe
causou a doenca.

Pode ainda acumular a pensao com outros rendimentos — 0s
do trabalho actual, subsidio de desemprego (mas nao por

ter deixado a profissao que causou a doenca) e subsidio de
doenca (que nao seja a mesma pela qual estd a receber a
pensao).

* E se eu receber pensao por incapacidade permanente
absoluta para todo e qualquer trabalho?

Nem pode trabalhar mais, nem pode ter rendimentos de
trabalho, doenca ou desemprego.

* E se eureceber uma pensao por incapacidade permanente
parcial?

Pode ter qualquer trabalho e pode ter outros rendimentos,
tais como: rendimentos de trabalho, subsidio por desempreqo,
subsidio de doenca, pensao de invalidez ou de velhice.
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* E se a empresa nao tiver outro local de trabalho para mim e
quiser que eu continue no local que me provocou a doenca?

Solicita a intervencao e apoio ao Sindicato e, caso seja
necessario, para se fazer uma participacao a Autoridade para
as Condicoes de Trabalho (ACT) e se tomarem outras medidas
de acgao e luta pela defesa do emprego com direitos e da
saude.

Clausula de Referéncia para a Contratacao Colectiva
Obrigacoes gerais da entidade patronal

1. A entidade patronal deve assegurar ao/a trabalhador/a con-
dicoes de seguranca e de saude em todos 0s aspectos do seu
trabalho.

2. A entidade patronal deve zelar, de forma continuada e perma-
nente, pelo exercicio da actividade em condicdes de seguranca
e de salde para o/a trabalhador/a, tendo em conta os sequin-
tes principios gerais de prevencao:
a) Evitar as riscos;

b) Planificar a prevencdo como um sistema coerente que
integre a evolucdo técnica, a organizacao do trabalho, as
condicoes de trabalho, as relacoes sociais e a influéncia dos
factores ambientais:
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e)

f)

g)
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Identificacao dos riscos previsiveis em todas as actividades
da empresa, estabelecimento ou servico, na concepcao ou
construcao de instalacOes, de locais e processos de traba-
lho, assim como na seleccao de equipamentos, substancias
e produtos, com vista a eliminagao dos mesmos ou, guando
esta seja inviavel, a reducao dos seus efeitos;

Integracao da avaliacao dos riscos para a seguranca e a
salde do/a trabalhador/a no conjunto das actividades da
empresa, estabelecimento ou servico, devendo adoptar as
medidas adequadas de proteccdo;

Combate aos riscos na origem, por forma a eliminar ou
reduzir a exposicao e aumentar os niveis de proteccao;

Assegurar, nos locais de trabalho, que as exposicoes aos
agentes quimicos, fisicos e hioldgicos e aos factores de
riSCo psicossociais Nao constituem risco para a seguranca e
salde do/a trabalhador/a;

Adaptacao do trabalho as necessidades do/a trabalhador/a,
especialmente no que se refere a concepgao dos postos
de trabalho, a escolha de equipamentos de trabalho e aos
meétodos de trabalho e producao, com vista a, nomeada-
mente, atenuar o trabalho monotono e o trabalho repetitivo
e reduzir 0s riscos psicassociais;
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h) Adaptacao ao estado de evolucao da técnica, bem como a
novas formas de organizacao do trabalho;

i) Substituicao do que € perigoso pelo que € isento de perigo
0U Menos perigoso, quando ndo e possivel a sua eliminacao;

j) Priorizacao das medidas de proteccao colectiva em relacao
as medidas de proteccao individual.

3. Elaboracao e divulgagao de instrucdes compreensiveis e ade-
quadas a actividade desenvolvida pelo/a trabalhador/a.

Consultar a edicao Cldusulas de Referéncia para a Contratacdo
Colectiva:

www cgtp.pt/cgtp-in/organizacoes-especificas/comissao-de-
-igualdade-mulheres-homens/12830-clausulas-de-referencia-
-para-a-contratacao-colectiva

CLAUSULAS
DE REFERENCIA
PARA A
CONTRATAGAO COLECTIVA
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Lista de documentos relativos a empresa, que importa
conhecer para combater as discriminagoes

IRCT — Instrumento de Regulamentacao Colectiva de Trabalho
Relatdrio Unico
Anuncio de oferta de emprego

Sistema de avaliacao de desempenho (parametros, critérios e
ponderacoes)

Regulamentos internos e ordens de servico que fixem valores
e candicOes remuneratorias complementares

Plano de Formacao Profissional
Folha Informativa sobre accdes de formacao

Listagem de trabalhadores/as que frequentam accoes de for-
Macao, por sexo

Listagem de trabalhadores/as que estiveram ausentes nos
ultimos 2 anos por motivo de licencas parentais, assisténcia a
familia ou por outro imperioso motivo familiar

Processos de horarios flexiveis e recusas patronais

Registo de despedimentos ou nao renovacao de contratos,
nos ultimos 2 anas
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U Registo de processos disciplinares e respectivas sancoes, nos
ultimos 2 anos
1 Cadigo de Boa Conduta e Prevencao do assédio
1 Levantamento de riscos
U Sistema de avaliacdo de riscos psicossociais

O Listagem de trabalhadores/as com doencas profissionais

KNOTA:

O conhecimento e avaliacdo dos documentos referidos, entre
outros, relativos a empresa ou servico, para além do contacto
directo com os/as trabalhadores/as, permitem identificar even-
tuais discriminacoes existentes e estabelecer linhas de interven-

cdo sindical conducentes & sua erradicacdo. J
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